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MOTTO 
 
Selalu berprasangka baiklah (husnudzon) kepada Allah, karena Allah bersama 
prasangka hambaNya. 
 
Jangan pernah berhenti untuk menggapai sebuah mimpi, teruslah berjalan teruslah 
melangkah. 
 
Ketika aku mulai lelah dan ingin berhenti, kemudian aku sadar bahwa ada dua 
malaikat tak bersayap yang harus segera aku bahagiakan (Bapak&Ibu) 
 
Jangan pernah iri dengan sesuatu yang dimiliki oranglain, karena kita tidak pernah 
tau apa yang telah ia korbankan untuk mendapat sesuatu tersebut. 
 
Selalu ada langit diatas langit, maka bersyukurlah. 
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ABSTRACT 
 
This study is aimed to determine the effect of self efficacy, distributive 
justice of organizational commitment and employee performance. The population 
in this study is Dinas Pendidikan of Klaten. The sampling technique taken by 
purposive sampling and total sample of 100 respondents. This study consists of 
three variables that are dependen variable, independent variable, and mediation 
variable. 
The dependent variable (Y) of this study is employee performance. 
Independent variables (X) self efficacy and distributive justice. Mediation 
variables is organizational commitment (Z). the research method is quantitative 
method. The data analysis method using path analysis and test of sobel. In 
analyzing the data, researcher used program SPSS IBM Statistics 20.0 
The results of this study there are self efficacy can influence toward 
organizational commitment based on t test (2,421) > (1,984). Distributive justice 
can influence toard organizational commitment based on t test (4,667) > (1,984).  
Self efficacy can influence employee performance based on t test (3,098) > 
(1,984). Distributive justice effect on employee performance based on t test 
(2,669) > (1,984). Organizational commitment can influence to employee 
performance based on t test (3,671) > (1,984). Self efficacy not influence to 
employee performance through organizational commitment as mediation variable 
based on test sobel (0,964) < (1,984). Distributive justice can influence employee 
performance through organizational commitment as mediation variable based on 
test sobel (2,855) > (1,984). 
Keywords: self efficacy, distributive justice, organizational commitment, and 
employee performance. 
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh self efficacy, 
keadilan distributif terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Dinas Pendidikan Kabupaten 
Klaten. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dan 
diperoleh sampel sebanyak 100 responden. Variabel penelitian ini menggunakan 
tiga variabel yaitu variabel dependen, variabel independen, dan variabel mediasi. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
variabel independen (X) self efficacy dan keadilan distributif. Variabel mediasi 
adalah komitmen organisasional (Z). Metode penelitian yang digunakan adalah 
metode kuantitatif. Untuk metode analisis data menggunakan analisis path dan uji 
sobel. Sedangkan untuk olah data menggunakan program IBM SPSS Statistik 
20.0. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa,  self efficacy berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional berdasarkan uji t (2,421) > (1,984). Keadilan 
distributif berpengaruh terhadap komitmen organisasional berdasarkan pada uji t 
(4,667) > (1,984). Self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
berdasarkan uji t (3,098) > (1,984). Keadilan distributif berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan berdasarkan uji t (2,669) > (1,984). Komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan berdasarkan uji t (3,671) > (1,984). Self 
efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel mediasi berdasarkan sobel test (0,964) < (1,984). 
Keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel mediasi berdasarkan sobel test (2,855) > (1,984). 
 
Kata kunci: self efficacy, keadilan distributif, komitmen organisasional, dan 
kinerja karyawan. 
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ABSTRACT 
 
This study is aimed to determine the effect of self efficacy, distributive 
justice of organizational commitment and employee performance. The population 
in this study is Dinas Pendidikan of Klaten. The sampling technique taken by 
purposive sampling and total sample of 100 respondents. This study consists of 
three variables that are dependen variable, independent variable, and mediation 
variable. 
The dependent variable (Y) of this study is employee performance. 
Independent variables (X) self efficacy and distributive justice. Mediation 
variables is organizational commitment (Z). the research method is quantitative 
method. The data analysis method using path analysis and test of sobel. In 
analyzing the data, researcher used program SPSS IBM Statistics 20.0 
The results of this study there are self efficacy can influence toward 
organizational commitment based on t test (2,421) > (1,984). Distributive justice 
can influence toard organizational commitment based on t test (4,667) > (1,984).  
Self efficacy can influence employee performance based on t test (3,098) > 
(1,984). Distributive justice effect on employee performance based on t test 
(2,669) > (1,984). Organizational commitment can influence to employee 
performance based on t test (3,671) > (1,984). Self efficacy not influence to 
employee performance through organizational commitment as mediation variable 
based on test sobel (0,964) < (1,984). Distributive justice can influence employee 
performance through organizational commitment as mediation variable based on 
test sobel (2,855) > (1,984). 
Keywords: self efficacy, distributive justice, organizational commitment, and 
employee performance. 
 
 
 
 
 
 
 
xii 
 
ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh self efficacy, 
keadilan distributif terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Dinas Pendidikan Kabupaten 
Klaten. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dan 
diperoleh sampel sebanyak 100 responden. Variabel penelitian ini menggunakan 
tiga variabel yaitu variabel dependen, variabel independen, dan variabel mediasi. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
variabel independen (X) self efficacy dan keadilan distributif. Variabel mediasi 
adalah komitmen organisasional (Z). Metode penelitian yang digunakan adalah 
metode kuantitatif. Untuk metode analisis data menggunakan analisis path dan uji 
sobel. Sedangkan untuk olah data menggunakan program IBM SPSS Statistik 
20.0. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa,  self efficacy berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional berdasarkan uji t (2,421) > (1,984). Keadilan 
distributif berpengaruh terhadap komitmen organisasional berdasarkan pada uji t 
(4,667) > (1,984). Self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
berdasarkan uji t (3,098) > (1,984). Keadilan distributif berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan berdasarkan uji t (2,669) > (1,984). Komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan berdasarkan uji t (3,671) > (1,984). Self 
efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel mediasi berdasarkan sobel test (0,964) < (1,984). 
Keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel mediasi berdasarkan sobel test (2,855) > (1,984). 
 
Kata kunci: self efficacy, keadilan distributif, komitmen organisasional, dan 
kinerja karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun 
perusahaan. Semakin tinggi kemampuan karyawan, semakin tinggi pula kinerja 
organisasi. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah kemampuan karyawan, maka 
semakin rendah pula kinerja organisasi. Kaseger (2013) mengistilahkan bahwa 
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang telah dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 
Komitmen organisasional dapat digunakan untuk memprediksi aktivitas 
profesional dan perilaku kerja karena komitmen organisasional mencerminkan 
sikap positif individu pada organisasi. Dengan cara ini, pengetahuan dan 
pemahaman tentang komitmen organisasional dapat digunakan sebagai dasar 
untuk memprediksi perilaku kerja individu (Sahertian dan Soetjipto, 2011). 
Selain faktor komitmen organisasional penting dalam mempengaruhi 
kinerja karyawan, perlu diperhatikan juga self efficacy dari para karyawan. Self 
efficacy atau efikasi diri merupakan masalah keyakinan kemampuan yang 
dirasakan individu untuk mengatasi situasi khusus sehubungan dengan penilaian 
atas kemampuan untuk melakukan suatu tindakan yang ada hubungannya dengan 
tugas khusus atau situasi tertentu. 
Self Efficacy merupakan penilaian individu terhadap keyakinan diri akan 
kemampuannya dalam menjalankan tugas sehingga memperoleh hasil sesuai 
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dengan yang diharapkan (Bandura, 1994). Seseorang yang memiliki efikasi tinggi 
cenderung untuk menggunakan segala kemampuan yang dimiliki untuk mencapai 
tujuan yang diharapkan. 
Selain self efficacy, faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu keadilan 
distributif. Menurut Palupi et.al (2014) mendefinisikan bahwa keadilan distributif 
adalah keadilan yang berkaitan dengan distribusi sumber daya dan kriteria yang 
digunakan untuk menentukan alokasi sumber daya tersebut. Keadilan jenis ini 
menyangkut masalah persepsi seseorang terhadap adil tidaknya karir yang mereka 
terima. 
Ketidakadilan di dalam organisasi merupakan salah satu bentuk praktik 
disfungsional organisasi yang berdampak pada suasana kerja yang tidak nyaman 
di dalam organisasi. Ketidakadilan dan keadilan merupakan hal yang sangat 
diperhatikan karyawan terkait dengan proses yang bersifat transaksional dalam 
organisasi. Salah satu kebijakan organisasi atau perusahaan yang menjadi 
perhatian penting karyawan adalah kebijakan yang terkait dengan karir di dalam 
perusahaan (Tjahjono, 2007). 
Keadilan distributif dapat mempunyai dampak yang berarti terhadap 
kinerja karyawan jangka panjang. Self efficacy kuat membantu kinerja karyawan 
karena menciptakan suatu tingkat motivasi dalam diri karyawan. Perseptif yang 
dianut bersama membuat orang merasa nyaman dalam bekerja untuk sebuah 
organisasi. Rasa komitmen atau loyal membuat orang berusaha lebih keras. 
Hal ini seperti diungkapkan Budiarto (2005) bahwa keadilan distributif 
secara konseptual juga berkaitan dengan distribusi keadaan dan barang yang mana 
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akan berpengaruh terhadap kesejahteraan individu. Kesejahteraan individu 
tersebut meliputi aspek-aspek fisik, psikologis, ekonomi, dan sosial. Tujuan 
distributif di sini adalah kesejahteraan. Keadilan distributif mengarah pada 
keadilan dari tingkat bawah, yamg mencakup masalah penggajian, pelatihan, 
promosi, maupun pemecatan. Kebijakan-kebijakan ini terus mengalami perubahan 
karena faktor misi dan prosedur yang diperbaharui. 
Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten merupakan dinas yang bertanggung 
jawab untuk melaksanakan tugas pembangunan di bidang pendidikan yang 
mengacu pada peningkatan sumber daya manusia dengan tugas pokok 
melaksanakan kewenangan daerah di bidang pendidikan. Sektor pendidikan 
merupakan pilar sangat penting dalam membangun fondasi bagi bangsa Indonesia 
untuk pembangunan masyarakat Indonesia menuju masyarakat yang tangguh dan 
mampu bersaing di era pasar bebas (Sutapa dan Purwanto, 2012). Sehingga dalam 
pelaksanaan tugas memberikan amanat dan tanggung jawab pada pemerintah 
daerah, sehingga maju tidaknya suatu pendidikan di suatu daerah juga sangat 
tergantung pada kebijakan yang dilaksanakan didaerah tersebut. 
Fungsi Dinas Pendidikan yaitu merumuskan kebijakan teknis pada bidang 
pendidikan dan sebagai pelaksana kebijakan teknis operasional bidang 
pendidikan. Dalam pelaksanaannya Dinas Pendidikan dipimpin oleh Kepala 
Dinas. Kepala Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten memimpin pegawai dengan 
penuh tanggung jawab. Kepala Dinas meminta partisipasi aktif dari pegawai 
dalam membantu pengambilan keputusan, demokratis, menjadi teladan bagi 
pegawai, bersikap adil kepada pegawai serta memiliki visi ke depan. 
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Pada penelitian-penelitian sebelumnya sering menggunakan obyek 
penelitian pada perusahaan yang bergerak pada bidang profit company yaitu 
perusahaan yang tujuan utamanya yaitu memperoleh laba. Seperti yang diuraikan 
oleh Putrana, et al (2016) tentang pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap organizational citizenship behaviour dalam meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT gelora persada mediatama semarang. Sedangkan 
penelitian Wijayanti (2013) tentang dukungan otonomi dan self efficacy terhadap 
kepuasan melalui komitmen organisasi pada PT boma bisma indra. Kemudian 
yang terakhir yaitu penelitian oleh Budiarto dan Wardani (2005) tentang peran 
keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional perusahaan 
terhadap komitmen karyawan pada perusahaan Batteray. 
Dari penelitian ketiga diatas diketahui bahwa peneliti sebelumnya 
mengambil studi kasus atau objek penelitian kepada perusahaan yang bergerak 
pada bidang profit company, sedangkan pada penelitian ini akan mencoba 
mengambil objek penelitian yang bergerak pada bidang non profit company yang 
mana tujuan utama dari organisasi ini bukanlah semata-mata untuk mencari laba 
yang mana menjadikan sumber daya manusia sebagai asset yang paling berharga, 
karena semua aktivitas organisasi ini pada dasarnya adalah dari, oleh dan untuk 
manusia. Maka peneliti mengambil judul “Analisis Pengaruh Self Efficacy dan 
Keadilan Distributif Terhadap Komitmen Organisasional Dalam 
Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Dinas Pendidikan Kabupaten 
Klaten.” 
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1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas diketahui bahwa Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten merupakan organisasi yang bergerak di bidang non 
profit company yang mana tujuan utama dari organisasi ini bukanlah semata-mata 
untuk mencari laba yang mana menjadikan sumber daya manusia sebagai asset 
yang paling berharga, karena semua aktivitas organisasi ini pada dasarnya adalah 
dari, oleh dan untuk manusia. Sehingga untuk meningkatkan serta 
mempertahankan kinerja yang telah dicapai organisasi, dirasa perlu untuk 
mengetahui bagaimana tingkat self efficacy, keadilan distributif, dan komitmen 
organisasional sebagai prediktor dari kinerja karyawan. 
 
1.3.  Batasan Masalah 
Penulis membatasi masalah ini pada: 
1. Penelitian ini mengenai pengaruh self efficacy dan keadilan distributif 
terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan  
2. Pada penelitian ini dilakukan terhadap karyawan Dinas Pendidikan 
Kabupaten Klaten. 
 
1.4.  Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dapat diambil rumusan 
masalah sebagai berikut: 
1. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap komitmen organisasional 
karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten? 
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2. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten? 
3. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten? 
4. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten? 
5. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten? 
 
1.5.  Tujuan Penelitian 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan rumusan masalah dapat 
diambil tujuan penelitian sebagai berikut: 
1. Menguji dan menganalisis pengaruh self efficacy terhadap komitmen 
organisasional karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
2. Menguji dan menganalisis pengaruh keadilan distributif terhadap 
komitmen organisasional karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten 
Klaten. 
3. Menguji dan menganalisis pengaruh self efficacy  terhadap kinerja 
karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
4. Menguji dan menganalisis pengaruh keadilan distributif terhadap kinerja 
karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
5. Menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
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1.6.  Manfaat Penelitian 
Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi peneliti 
khususnya maupun bagi pembaca pada umumnya. Adapun manfaat dari penelitian 
ini yaitu: 
1. Manfaat Akademisi 
Memberikan pengetahuan kepada pembaca tentang hubungan antara self 
efficacy, keadilan distributif dan komitmen organisasional dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. Memberikan landasan untuk penelitian berikutnya dalam 
bidang yang sama pada masa mendatang. Hasil penelitian ini, diharapkan 
menambah  khasanah akademik sehingga berguna sebagai pengembangan ilmu 
khususnya pada ranah ilmu Ekonomi, dan lain sebagainya. 
2. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa pihak, 
yaitu bagi peneliti, akademisi dan instansi. 
a. Bagi Peneliti 
Penelitian ini diharapkan dapat memberi tambahan wawasan pengetahuan 
bagi peneliti dalam pengembangan keilmuan lebih lanjut, baik secara teori 
maupun praktek. 
b. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan wawasan dan 
pengetahuan, selain memberikan kontribusi akademis bagi pengembangan konsep 
teori dalam kaitannya dengan self efficacy, keadilan distributif, komitmen 
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organisasional dan kinerja karyawan yang memang perlu diteliti lebih lanjut guna 
menghasilkan konsep baru. 
c. Bagi Instansi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan 
tambahan bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten dalam menyikapi masalah self 
efficacy, keadilan distributif, komitmen organisasional dan kinerja karyawan. 
 
1.7  Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian 
isi, dan bagian akhir. Pada bagian awal skripsi ini memuat halaman judul, 
halaman pengesahan, abstrak, kata pengantar, motto dan persembahan, daftar isi, 
daftar tabel dan daftar lampiran. Bagian skripsi ini terdiri dari lima bab, antara lain 
sebagai berikut : 
BAB 1 : PENDAHULUAN 
Bab ini memuat uraian mengenai latar belakang, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 
sistematika penulisan skripsi. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini memuat uraian mengenai konsep dan prinsip dasar yang 
dijadikan landasan teori bagi peneliti yang akan dilakukan.  Landasan 
teori ini berisi tentang pengertian self efficacy, keadilan distributif, 
komitmen organisasional dan kinerja karyawan. 
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BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini memuat uraian mengenai proses tahapan atau kerangka penelitian 
yang akan dilakukan dalam menjawab permasalahan penelitian untuk 
mencapai tujuan penelitian. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini memuat uraian tentang gambaran umum, penelitian, pengujian 
dan hasil analisis data serta pembahasan hasil analisis data atas 
pembuktian hipotesis. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan atau  hasil penelitian dan saran yang 
diberikan dengan hasil penelitian. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1.   Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Kaseger (2013) mengistilahkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 
waktu. Jadi kinerja merupakan hasil atau output dari suatu proses. Jika output 
tersebut berasal dari kerja karyawan, maka hal itu dinamakan kinerja karyawan. 
Mangkunegara (2001:67) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil 
kerja secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja pegawai merupakan tujuan akhir dan merupakan cara bagi manajer untuk 
memastikan bahwa aktivitas pegawai dan output yang dihasilkan sinergi dengan 
tujuan organisasi. Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan. 
Kinerja itu dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor internal karyawan dan 
faktor eksternal karyawan. Faktor internal yaitu merupakan faktor yang berasal 
dari dalam diri individu yang bersangkutan, seperti efikasi diri, skill, IQ dan 
lainnya. Sedangkan faktor eksternal karyawan yaitu faktor yang berasal dari 
lingkungan kerja organisasinya, seperti iklim kerja yang dinamis, peluang karir, 
fasilitas yang memadai dan lainnya. Faktor internal dan eksternal tersebut 
merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja karyawan. Suatu 
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organisasi atau perusahaan memiliki strategi yang berbeda-beda untuk 
meningkatkan kinerja karyawannya, ada yang menekankan pada faktor eksternal, 
faktor internal, maupun kombinasi keduanya (Fajriah dan Darokah, 2016). 
Setelah calon pegawai atau pegawai ditempatkan dan diberi tugas, setiap 
akhir tahun dilakukan penilaian terhadap kinerjanya. Penilaian kinerja merupakan 
kegiatan untuk menilai keberhasilan atau kegagalan seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya (Usman, 2008:456). Maka dari itu penilaian kinerja harus 
berpedoman pada ukuran-ukuran yang sudah disepakati bersama dalam standar 
kerja. 
Menurut Bangun (2012:233) terdapat indikator yang dapat pula 
digunakan dalam melihat kinerja karyawan yang bergerak pada bidang profit 
company yaitu dilihat dari berbagai hal, diantaranya yaitu;  
1) jumlah pekerjaan, dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan 
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan; 
2) kualitas pekerjaan, setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu; 
3) ketepatan waktu, setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk 
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya; 
4) kehadiran, suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan; 
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5) kemampuan kerja sama, tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu 
orang karyawan saja karena kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya 
bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya. 
 
2.1.2.  Self Efficacy (Efikasi Diri) 
Bandura (1994) mendefinisikan self efficacy merupakan kepercayaan 
seseorang bahwa dia dapat menjalankan tugas pada sebuah tingkat tertentu yang 
mempengaruhi pada aktivitas pribadi. Self efficacy menentukan bagaimana 
seseorang merasakan, berpikir, memotivasi diri sendiri dan berkelakuan. 
Mei (2013) mendefinisikan bahwa efikasi diri merupakan suatu keyakinan 
pada diri seseorang terhadap kemampuannya untuk menghadapi dan memecahkan 
masalah, serta keyakinan dapat mengorganisir dan menyelesaikan suatu pekerjaan 
agar dapat mencapai tingkat kinerja tertentu. Efikasi diri merupakan salah satu 
faktor personal yang menjadi perantara atau mediator dalam interaksi antara 
faktor perilaku dan faktor lingkungan. Efikasi diri dapat menjadi penentu 
keberhasilan performansi dan pelaksanaan pekerjaan (Lodjo, 2013). 
Menurut Bandura (1994) self-efficacy mempengaruhi tindakan dan 
perilaku manusia, yang melalui empat proses yaitu proses kognitif, proses 
motivasi, proses afeksi dan proses seleksi. 
a. Proses Kognitif 
Pada proses kognitif pengaruh self efficacy dapat timbul dalam berbagai format. 
Banyak perilaku manusia yang diatur dengan pemikiran sebelumnya dalam 
mewujudkan tujuan (Bandura, 1994). Pengaturan tujuan individu dipengaruhi oleh 
penaksiran individu terhadap kapabilitas yang dimilikinya. 
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b. Proses Motivasi 
Pada proses motivasi kepercayaan diri terhadap self-efficacy memainkan kunci 
dalam pengaturan diri terhadap motivasi (Bandura, 1994). Motivasi individu 
timbul melalui pemikiran optimis dari dalam dirinya untuk mewujudkan tujuan 
yang diharapkan. 
Pada penelitian di Texas pada tahun 1999 tentang pentingnya keyakinan diri 
dalam mempengaruhi motivasi yang mengambil sampel 80 mahasiswa S2. Hasil 
dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa individu yang memiliki keyakinan 
diri yang tinggi memiliki motivasi yang lebih tinggi ketika mendapat umpan balik 
yang negatif. Motivasi yang tinggi ini tercermin dalam pola piker individu yang 
lebih positif yang mendorong individu tersebut untuk cenderung menolak umpan 
balik negatif. Hal ini berbeda pada individu dengan keyakinan diri yang rendah, 
mereka memiliki motivasi yang lebih rendah dan cenderung menerima umpan 
balik negatif tersebut (Nease et.al, 1999) 
c. Proses Afektif 
Proses afeksi berkaitan dengan kemampuan mengatasi emosi yang timbul pada 
diri sendiri untuk mencapai tujuan yang diharapkan (McAuley, Talbot dan 
Martinez, 1999). 
d. Proses Seleksi 
Proses seleksi berkaitan dengan kemampuan individu untuk menyeleksi tingkah 
laku dan lingkungan yang tepat, sehingga dapat mencapai tujuan yang diharapkan. 
Pada proses seleksi individu memilih situasi yang diyakini mampu menangani, 
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serta akan memelihara kompetensi, minat, hubungan social atas pilihan yang 
ditentukan. (Bandura, 1994).  
Menurut Bandura (2009) indikator dari self-efficacy dapat dilihat dari 
berbagai hal, diantaranya yaitu; 1) Mastery Experience (Pengalaman Menguasai 
Sesuatu), pengalaman menguasai sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara umum 
keberhasilan dimasalalu akan menaikan self efficacy individu. 2) Social Modeling 
(Modeling Sosial), pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan 
kemampuan yang sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan 
self efficacy individu dalam mengerjakan tugas yang sama. 3) Social Persuasion 
(Persuasi Sosial), pada persuasi sosial individu diarahkan berdasarkan saran, 
nasihat, dan bimbingan sehingga dapat meningkatkan keyakinannya tentang 
kemampuan-kemampuan yang dimiliki dapat membantu tercapainnya tujuan yang 
diinginkan.  4) Physical and Emotional States (Keadaan fisik dan Emosional), 
emosi yang kuat biasanya akan mengurangi performa, saat seseorang mengalami 
ketakutan yang kuat, kecemasan akut, atau tingkat stress yang tinggi, 
kemungkinan akan mempunyai ekspetasi efikasi yang rendah. 
Pandangan islam mengenai self efficacy merupakan keyakinan seseorang 
akan seberapa kemampuannya dalam menyelesaikan tugas untuk mencapai 
sebuah keberhasilan. Dalam agama islam, seorang muslim dianjurkan agar selalu 
optimis dan yakin bahwa ia mampu menghadapi berbagai permasalahan. 
Sebagaimana Allah telah berjanji dalam al-Qur’an bahwa Allah tidak akan 
membebani seseorang melainkan sesuatu yang sesuai dengan kemampuannya. Hal 
ini dijelaskan Allah dalam firmannya sebagai berikut: 
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                                   
                                   
                                          
        
Artinya: Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 
kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia 
mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan 
kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan 
kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana 
Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah 
Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup kami memikulnya. Beri 
maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. Engkaulah Penolong kami, 
maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir"(Q.S. Al-Baqarah:286). 
Dengan memahami ayat tersebut seseorang akan selalu yakin bahwa 
dirinya mampu menghadapi tugas dan permasalahan yang ada karena setiap 
permasalahan yang dihadapi pasti masih berada dalam batas kemampuannya. 
Ketika mengetahui bahwa Allah tidak akan membebani dengan sesuatu yang 
berada di luar batas kemampuan seseorang, maka akan timbul keyakinan bahwa 
apapun yang terjadi kita akan mampu menghadapinya. Seseorang yang memiliki 
efikasi tinggi maka akan selalu berusaha agar dapat menyelesaikan permasalahan 
yang ada, serta tidak akan mudah putus asa ketika dihadapkan pada sebuah 
kesulitan yang sedang dihadapinya. 
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2.1.3.  Keadilan Distributif 
Keadilan organisasi terdiri dari tiga bentuk, yaitu keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. Keadilan organisasi adalah hasil 
persepsi subyektif individu atas perlakuan yang diterimanya dibanding dengan 
orang lain di sekitarnya (Widyaningrum, 2010). Keadilan dapat muncul dalam 
berbagai seting sosial seperti keadilan organisasi (perusahaan). 
Pada penelitian ini berfokus kepada keadilan distributif. Menurut Palupi 
et.al (2014) mendefinisikan bahwa keadilan distributif adalah keadilan yang 
berkaitan dengan distribusi sumber daya dan kriteria yang digunakan untuk 
menentukan alokasi sumber daya tersebut. Sedangkan menurut ulupui (2005) 
keadilan distributif yaitu persepsi karyawan dan keseimbangan antara masukan-
masukan (misalnya usaha yang dilakukan dan skill) yang mereka berikan dengan 
hasil-hasil (misalnya gaji) yang mereka terima 
Keadilan distributif adalah keadilan yang menyangkut alokasi keluaran 
(outcomes) dan reward pada anggota perusahaan. Pegawai menginvestasikan 
sesuatu kedalam organisasi/perusahaan (misalnya : usaha, keahlian dan kesetiaan) 
dan perusahaan memberikan penghargaan kepada pegawai atas investasi tersebut. 
Cara lain untuk menyatakan hal ini adalah bahwa perusahaan mendistribusikan 
penghargaan kepada para pegawainya tersebut berdasarkan beberapa skema atau 
persamaan. Para pegawai membentuk opini yang berkaitan dengan skema 
pendistribusian apakah penghargaan itu adil atau tidak. Perhatian mengenai 
keadilan distributif dirasakan adil dari penempatan hasil-hasil atau pemberian 
penghargaan kepada para anggota perusahaan (Budiarto dan Wardani, 2005). 
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Keadilan distributif secara konseptual juga berkaitan dengan distribusi 
keadaan dan barang yang mana akan berpengaruh terhadap kesejahteraan 
individu. Kesejahteraan individu tersebut meliputi aspek-aspek fisik, psikologis, 
ekonomi, dan social. Tujuan distributif di sini adalah kesejahteraan. Keadilan 
distributif mengarah pada keadilan dari tingkat bawah, yamg mencakup masalah 
penggajian, pelatihan, promosi, maupun pemecatan. Kebijakan-kebijakan ini terus 
mengalami perubahan karena faktor misi dan prosedur yang diperbaharui 
(Budiarto dan Wardani, 2005). 
Terdapat beberapa prinsip dalam keadilan distributif seperti diungkapkan 
oleh (Tjahjono, 2007) diantaranya: 
a. Prinsip Equality (Pemerataan). Prinsip pemerataan disini menekankan pada 
menilai alokasi outcomes kepada semua karyawan atau pihak yang terlibat. 
Bila prinsip ini digunakan, maka variasi penerimaan antarkaryawan dengan 
lainnya relatif kecil. 
b. Needs yaitu mengutamakan kebutuhan.  
c. Hubungan kerja yaitu item yang mengutamakan kebutuhan sebagai 
pertimbangan untuk distribusi. Intepretasinya, bahwa seorang karyawan 
akan memperoleh bagian sesuai dengan kebutuhannya. Dalam konteks 
hubungan kerja, Semakin banyak kebutuhannya maka upah yang 
diterimanya secara umum akan semakin besar. 
Menurut Budiarto dan Wardani (2005) indikator keadilan distributif dapat 
dilihat dari berbagai hal diantaranya; 1) Kontribusi yaitu seseorang mendapatkan 
imbalan atas hasil kerjanya berdasarkan pada kontribusi atau sumbangsihnya 
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terhadap produk-produk sosial 2) Kompensasi yaitu seseorang dihargai hasil 
kerjanya atas pengorbanan-pengorbanan yang diberikannya 3) Promosi yaitu 
ketika karyawan merasa diberi kesempatan yang adil untuk dipromosikan pada 
pekerjaannya mencerminkan keadilan organisasi 4) Penghargaan yaitu tercermin 
dari penghargaan yang adil berdasarkan pada tingkatan pendidikan dan tanggung 
jawab serta keterampilan kerja karyawan.  
 
2.1.4.  Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap 
organisasi yang menunjukkan individu sangat memikirkan dan mengutamakan 
pekerjaan dan organisasinya. Individu akan berusaha memberikan segala usaha 
yang dimilikinya dalam rangka membantu organisasi mencapai tujuannya 
(Tobing, 2009) 
Tilaar et.al.(2014) mendefinisikan komitmen organisasional adalah 
penerimaan individu terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan individu yang 
berupaya, berkarya dan memiliki hasrat kuat untuk tetap bertahan dalam 
organisasi tersebut. Menurut Robbins Stephen P dan A.Judge Timothy (2008) 
menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana 
seorang karyawan memihak tujuan-tujuan organisasi dan berkeinginan untuk bisa 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Dalam hal ini, komitmen 
tersebut terbangun dikarenakan adanya kesamaan visi dan misi dari organisasi 
dengan visi pribadi yang dimiliki oleh anggota. Dengan demikian, setiap upaya 
baik dari organisasi maupun anggota dapat bersinergi bersama demi tujuan yang 
sama pula. 
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Komitmen organisasional merupakan sikap loyal kepada organisasi atau 
perusahaan dimana seseorang bekerja yang mana komitmen ini mendorong 
anggota di dalam untuk menyatu dan berjuang bersama organisasi dalam 
mencapai tujuan dan impian organisasi. Sikap loyal tersebut ditunjukkan melalui 
upaya anggota untuk bekerja dan menetap bagi organisasi tersebut (Yulan dan 
Bernarto, 2017). 
Allen & Meyer (1990), mengemukakan ada tiga model komitmen 
organisasional yaitu: 
a. Affective Commitment (Komitmen afektif), berkaitan dengan emosional 
karyawan, identifikasi dan keterlibatan pegawai didalam suatu organisasi. 
b. Continuance Commitment (Komitmen lanjutan), berkaitan dengan persepsi 
pegawai tentang kerugian yang akan dihadapinya jika ia meninggalkan 
organisasi. 
c. Normative Commitment (Komitmen normatif), merupakan perasaan-perasan 
pegawai tentang kewajiban yang harus dia berikan kepada organisasi. 
Pada ketiga dimensi diatas bahwa setiap komponen memiliki dasar yang 
berbeda. Pegawai dengan komitmen afektif tinggi bergabung dengan organisasi 
karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara itu pegawai 
dengan komitmen kelanjutan tinggi tetap bergabung dengan organisasi tersebut 
karena mereka membutuhkan organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen 
normative yang tinggi tetap menjadi anggota organisasi karena mereka harus 
mematuhi atau melakukannya. 
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Sopiah (2008: 163), menemukan empat faktor yang mempengaruhi 
komitmen karyawan pada organisasi yaitu 
a. faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman 
kerja, dan kepribadian; 
b. karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan, konflik, peran, 
tingkat kesulitan dalam pekerjaan: 
c. karakteristik struktur, misalnya besar atau kecilnya organisasi, bentuk 
organisasi (sentralisasi atau desentralisasi), kehadiran serikat pekerja; 
d. pengalaman kerja, pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap 
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. 
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2.2.  Hasil Penelitian Yang Relevan 
Tabel 2.1 
Hasil Penelitian Yang Relevan 
 
No Nama 
peneliti 
(tahun) 
Variable-variabel 
penelitian 
Metode 
analisis 
Hasil (kesimpulan) 
1 Sahertian & 
Soetjipto 
(2011) 
Variable eksogen:  
Perilaku 
kepemimpinan (X1) 
Komitmen 
organisasional (X2) 
Variabel intervening: 
Self efficacy (Z) 
Variabel endogen: 
OCB (Y) 
PLS-
SEM 
Penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
perilaku kepimpinan 
berorientasi hubungan 
memiliki dampak 
langsung dan signifikan 
terhadap self efficacy. 
Tetapi tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap komitmen 
organisasi karyawan. 
Perilaku kepemimpinan 
berorientasi tugas 
memiliki dampak yang 
signifikan terhadap 
komitmen organisasi 
tetapi tidak pada self 
efficacy. Self efficacy 
membantu dalam 
mengkonseptualilsasikan 
dampak dari perilaku 
kepemimpinan 
berorientasi hubungan 
pada kinerja peran ekstra 
atau OCB, tetapi tidak 
dapat 
mengkonseptualisasikan 
atau menjelaskan 
dampak dari perilaku 
kepemimpinan 
berorientasi tugas pada 
bawahan OCB. 
2 Yoga 
putrana, azis 
fathoni & 
moh mukeri 
Variabel eksogen: 
Kepuasan kerja (X1) 
SPSS 
20 
Kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, 
dan Organizational 
citizenship behavior 
Tabel berlanjut… 
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warso 
(2016) 
Komitmen 
organisasi (X2) 
Variabel intervening: 
Organizational 
citizenship behavior 
(Z) 
Variabel endogen: 
Kinerja karyawan 
(Y) 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan, 
komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap Organizational 
citizenship behavior. 
Sedangkan kepuasan 
kerja mempunyai 
pengaruh tidak signifikan 
terhadap Organizational 
citizenship behavior. 
 
3 Yohanes 
Budiarto & 
rani 
puspitaa 
wardani 
(2005) 
Variabel eksogen: 
Keadilan distributif 
(X1) 
Keadilan prosedural 
(X2) 
Keadilan 
interaksional (X3) 
Variabel endogen: 
Komitmen karyawan 
(Y) 
SPPS 
11,5 
Diperoleh simpulan 
mayor dan minor. 
Simpulan mayor yaitu 
bahwa keadilan 
distributif, prosedural 
dan interaksional 
perusahaan secara 
bersama-sama 
berpengaruh terhadap 
komitmen karyawan 
pada perusahaan. 
Sedangkan untuk 
simpulan minor, di 
peroleh bahwa keadilan 
distributif perusahaan 
lebih dominan 
mempengaruhi 
komitmen karyawan 
pada perusahaan 
dibandingkan keadilan 
interaksional dan 
prosedural perusahaan 
pada subyek yang diteliti 
yaitu karyawan pada 
level operasional 
perusahaan. 
 
 
Lanjutan tabel 2.1 
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2.3.  Kerangka Berfikir 
Gambar 2.2 
Kerangka Berfikir 
 
 
     H3 
     H1 
       H5  
   H2  
     H4      
 
Keterangan : 
Kerangka konseptual yang mendasari penelitian ini adalah self efficacy (X1) 
dan keadilan distributif (X2) yang memiliki arti penilaian subyektif individu akan 
kemampuannya dapat mempengaruhi komitmen organisasional (Z), dimana 
kemampuan tersebut tentu saja diharapkan dapat juga mempengaruhi kinerja 
karyawan (Y). 
 
2.4.   Hipotesis  
Mengacu pada konsep dan tujuan penelitian, maka hipotesis dirumuskan 
sebagai berikut : 
1. Self efficacy terhadap komitmen organisasional 
Subagyo (2014) bahwa self efficacy berpengaruh positif signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Hasil regresi memberikan bukti bahwa self-
efficacy memiliki pengaruh yang dominan terhadap komitmen organisasi dengan 
koefisien regresi 0.358. Bahwa orang dengan self efficacy tinggi cenderung tidak 
Self Efficacy 
Kinerja 
karyawan 
Komitmen 
organisasional 
Keadilan 
distributif 
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mudah putus asa jika menghadapi kesulitan-kesulitan pekerjaan. Bagaimanapun 
rumitnya tugas dan pekerjaan yang harus dilakukan, orang dengan self efficacy 
tinggi akan cenderung termotivasi untuk dapat menyelesaikan, tidak ada motivasi 
untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasinya hanya karena adanya kesulitan 
atau rintangan dalam menjalankan tugas dan pekerjaan. Berdasarkan penelitian 
sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Self efficacy berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen organisasional 
2. Keadilan distributif terhadap komitmen organisasional 
Budiarto dan Wardani (2005) dalam penelitiannya di peroleh bahwa 
keadilan distributif perusahaan lebih dominan mempengaruhi komitmen karyawan 
pada perusahaan dibandingkan keadilan interaksional dan prosedural perusahaan 
pada subyek yang diteliti yaitu karyawan pada level operasional perusahaan. 
Dengan tingkat signifikansi 0,901 untuk korelasi antara keadilan distributif 
dengan komitmen perusahaan; 0,506 untuk korelasi antara terhadap keadilan 
prosedural dengan komitmen perusahaan; dan 0,624 untuk korelasi antara 
terhadap keadilan interaksional dengan komitmen terhadap perusahaan. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2: Keadilan distributif berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional 
3. Self efficacy terhadap kinerja karyawan 
Fajriah dan Darokah (2016) dalam penelitiannya self efficacy memiliki 
peranan langsung terhadap kinerja dengan koefisien jalur sebesar 0,440 dan nilai 
P lebih kecil dari 0,05. Sumbangan efektif efikasi diri terhadap kinerja sebesar 
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19,4%. Hasil tersebut menerima hipotesis 1 yang menyatakan terdapat pengaruh 
efikasi diri terhadap kinerja, yang artinya semakin tinggi efikasi diri karyawan 
maka kinerjanya semakin baik. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3: Self efficacy berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
4. Keadilan distributif terhadap kinerja karyawan 
Hidayah dan Haryani (2013) dalam penelitiannya menyatakan bahwa 
Keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan BMT 
Hudatama Semarang. Hasil ini dibuktikan dengan output dimana nilai thitung 
sebesar 2,201 dengan taraf signifikansinya sebesar 0,034<0,05, maka dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan BMT Hudatama Semarang 
dipengaruhi oleh keadilan distributif yang diberikan organisasi. Berdasarkan 
penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H4: Keadilan distributif berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
5. Komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 
Putrana, et.al (2016) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa nilai t 
hitung X2 sebesar 0,315 dengan nilai signifikasi 0,754 nilai signifikansinya > 0,05 
maka Ho di diterima, dengan demikian hipotesis yang menyatakan dugaan adanya 
pengaruh yang signifikan antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan diterima. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
H5: komitmen organisasional berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.  Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang digunakan dalam penelitian ini mulai dari penyusunan 
proposal sampai tersusunnya laporan penelitian hingga data benar-benar sudah 
dapat terkumpul. Wilayah yang dilakukan dalam penelitian ini dilakukan di Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten yang beralamat di Jl. Pemuda Sel. No. 151, Dusun 
2, Klaten, Klaten Tengah, Kabupaten Klaten, Jawa Tengah 57411. 
 
3.2.  Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang akan digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 
secara kuantitatif. Penelitian kuantitatif  dapat diartikan sebagai metode penelitian 
yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel dan mengolah data dari 
hasil penelitian dengan menggunakan statistik, dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan. 
Penelitian kuantitatif yaitu metode penelitian yang dilandaskan pada 
filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sempel tertentu, 
teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan (Sugiyono, 2010: 13). 
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3.3.  Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Suryadi & Hendrayadi (2015: 190), menjelaskan populasi adalah 
sekelompok orang, kejadian atau benda yang memiliki karakteristik tertentu dan 
dijadikan objek penelitian. Dalam penelitian ini, poupulasi yang digunakan oleh 
peneliti adalag seluruh karyawan yang ada di Dinas Pendidikan Klaten dengan 
jumlah keseluruhan 113 karyawan. 
 
3.1.1. Sampel 
Menurut Sugiyono (2010) sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut yang dipercaya dapat mewakili 
karakteristik populasi secara menyeluruh. 
Menurut Ferdinand (2014) dalam penelitian multivariate (termasuk yang 
menggunakan analisis regresi multivariat) besarnya sampel ditentukan sebanyak 
25 kali variabel independen. Analisis regresi dengan 4 variabel membutuhkan 
kecukupan sampel sebanyak 100 sampel responden. 
 
3.1.2. Teknik Pengambilan Sampel  
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2010). Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang 
dipilih dari populasi.  
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan purposive sampling yaitu teknik penentuan sampel dengan 
pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2010). Itu berarti calon responden harus 
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memiliki kriteria tertentu. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten. Karakteristik responden meliputi usia, jenis 
kelamin, dan pendidikan. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Terdapat dua metode yang digunakan dalam pengumpulan informasi dan 
data pada penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder  
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya. 
Data primer biasanya diperoleh dari survey lapangan yang menggunakan semua 
metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2010:402). Data primer adalah data 
yang dioalah sendiri oleh suatu organisasi atau perorangan langsung dari 
objeknya. Data primer biasanya peneliti memperolehnya secara langsung melalui 
kuesioner yang bersisi daftar pertanyaan. Dalam penelitian ini data yang 
digunakan adalah data primer yang diperoleh dari metode kuesioner yang 
diberikan kepada responden, yaitu karyawan Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang dikumpulkan secara tidak langsung dari 
sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga 
pengumpulan data dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data 
(Sugiyono,2010: 402).  Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari literatur, 
jurnal, laporan-laporan, artikel dan internet. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Pada teknik pengumpulan data di penelitian ini menggunakan beberapa 
cara yaitu: 
1. Kuesioner 
Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan informasi yang memungkinkan 
analisis mempelajari sikap-sikap, keyakinan, perilaku, dan karakteristik beberapa 
orang utama di dalam organisasi yang bias terpengaruh oleh sistem yang diajukan 
atau oleh sistem yang sudah ada (Siregar, 2011:132).  
Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data self efficacy, keadilan 
distributif, komitmen organisasi dan kinerja karyawan adalah daftar pertanyaan 
(kuisioner). Data yang yang diperoleh dari pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 
Klaten, dalam mengembangkan kuisioner yang digunakan untuk menilai data self 
efficacy, keadilan distributif, komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 
adalah skala likert. Skala likert adalah skala yang dapat digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau kelompok tertentu sesuai 
gejala yang terjadi. Skala likert merupakan suatu skala yang paling banyak 
digunakan dalam penelitian beruapa survey. Skala likert bias disediakan dalam 
penelitian dengan lima pilihan skala dengan format : (1) Sangat tidak setuju, (2) 
Tidak setuju, (3) Netral, (4) Setuju, (5) Sangat setuju (Sugiyono, 2010: 199). 
2. Studi Pustaka 
Menurut sugiyono (2010: 201), studi pustaka yaitu dengan mengadakan 
penelusuran terhadap buku-buku, jurnal, dan hasil penelitian yang relevan. Buku 
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yang digunakan dalam penelitian ini seperti buku perilaku organisasi, buku 
manajemen sumber daya manusia, buku metodologi penelitian. 
Jurnal yang digunakan dalam penelitian ini seperti pengaruh hubungan self 
efficacy dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, hubungan keadilan 
distributif dan komitmen organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Berdasarkan pokok permasalahan yang diajukan, maka variabel yang akan 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Variabel Independent (X), yaitu variabel bebas atau variabel yang tidak 
tergantung pada variabel lain, yang terdiri dari 2 hal, yaitu : 
1) Variabel X1 : Self Efficacy 
2) Variabel X2 : Keadilan distributif 
b. Variabel Intervening (Z), yaitu variabel perantara yang secara nyata 
prngaruhnya tidak tampak akan tetapi secara teoritis dapat mempengaruhi 
hubungan antara variabel bebas dan tergantung yang sedang diteliti. Yang 
temasuk intervening variabel dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi 
(Z). 
c. Variabel Dependent (Y), yaitu variabel yang terikat atau tergantung pada 
variabel lain. Dalam hal ini yang merupakan variabel dependen adalah Kinerja 
Karyawan (Y). 
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3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasioanal variabel merupakan proses pemindahan dari definisi 
konseptual suatu konstruk kepada aktivitas atau pengukuran tertentu yang 
memungkinkan peneliti mengamatinya secara empiris (Suryani dan Hendrayadi, 
2015:125). Adanya definisi operasional dapat digunakan untuk menetapkan suatu 
kegiatan atau tindakan terhadap suatu variabel dengan tujuan untuk mengukur 
variabel tersebut. Definisi operasional variabel ini terdiri dari: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
N
O 
Variabel Definisi Indikator 
 1 Kinerja 
Karyawan 
Kinerja Karyawan merupakan 
hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggungjawab yang 
diberikan kepadanya. (Jayanti, 
2014). 
1. Jumlah Pekerjaan 
2. Kualitas Pekerjaan 
3. Ketepatan Waktu 
4. Kehadiran 
5. Kemampuan Kerja 
sama (Bangun, 
2012) 
2 Self Efficacy Self efficacy merupakan 
kepercayaan seseorang bahwa 
dia dapat menjalankan tugas 
pada sebuah tingkat tertentu 
yang mempengaruhi pada 
aktivitas pribadi. Self efficacy 
menentukan bagaimana 
seseorang merasakan, berpikir, 
memotivasi diri sendiri dan 
berkelakuan (Bandura, 1994). 
 
1. Mastery 
Experience 
2. Social Modeling 
3. Social Persuasion 
4. Physical and 
Emotional States 
(Bandura, 2009) 
3 Keadilan 
Distributif 
Keadilan distributif adalah 
keadilan yang berkaitan 
dengan distribusi sumber daya 
dan kriteria yang digunakan 
untuk menentukan alokasi 
sumber daya tersebut. Keadilan 
jenis ini menyangkut masalah 
1. Kontribusi 
2. Kompensasi 
3. Promosi 
4. Penghargaan 
(Budiarto dan 
Wardani, 2005) 
Tabel Berlanjut... 
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persepsi seseorang terhadap 
adil tidaknya karir yang 
mereka terima (Palupi 
et.al.,2014). 
 
4 Komitmen 
Organisasional 
Komitmen organisasi 
merupakan suatu keadaan 
dimana seorang karyawan 
memihak terhadap tujuan-
tujuan organisasi serta 
memiliki keinginan untuk 
mempertahankan 
keanggotaannya dalam 
organisasi tersebut. (Robbin 
dan Judge, 2008) 
1. Affective 
Commitment 
2. Continuance 
Commitment 
3. Normative 
Commitment 
(Allen & Meyer, 
1990) 
 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data adalah suatu proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diintegrasikan serta 
dibuat kesimpulannya (Suryani dan Hendrayadi, 2015:210). 
Pada penelitian ini pengelolaan data menggunakan aplikasi SPSS for 
windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis statistik 
seperti: uji instrumen data, uji asumsi klasik, uji ketetapan model dan analisis jalur 
antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh variabel 
independen self efficacy dan keadilan distributif terhadap variabel dependen 
kinerja karyawan dengan variabel mediasi komitmen organisasional. 
 
3.8.1. Uji Instrumen  
Uji instrumen dalam penelitian untuk mengukur variabel menggunakan 
instrumen kuesioner dalam melakukan pengujian kualitas terhadap data yang 
Lanjutan tabel 3.1 
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diperoleh. Pengujian ini tujuannya untuk mengetahui apakah instrumen yang 
digunakan valid reliabel sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan 
kualitas hasil penelitian. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner (Ghozali, 2013: 450. Kriteria yang digunakan adalah jika rhitung lebih 
besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013:41). 
Reliabel menunjukkan pada suatu pengertian bahwa instrument cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data Karena instrument 
tersebut sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reliabilitas yaitu 
rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data tersebut dapat diandalkan. 
Kriteria suatu instrument dikatakan reliable jika nilai alpha lebih besar dari 0,6. 
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah cronbach alpha. suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai cronbach 
alpha>0,60 (Ghozali, 2013:41) 
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3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik disebut dengan analisis residual karena penelitian 
mengenai pelanggaran terhadap asumsi klasik biasanya dilakukan dengan 
mengamati pola nilai risudual (Gudono,2012:147). Pada uji asumsi klasik ini 
dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah (tidak terdapat 
penyimpangan). Untuk bisa meyakinkan persamaan garis regresi dan linier yang 
diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk mencari peramalan, maka 
akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variable independen dan dependen meiliki distribusi normal atau tidak. Uji 
normalitas dapat dilihat melalui grafik. Apabila titik-titik telah mengikuti garis 
lurus, maka dapat dikatakan residual telah mengikuti distribusi normal. Dari 
grafik normal P-P plot diketahui titik-titiknya hamper mengikuti garis lurus. Dari 
sini bisa diambil kesimpulan sementara bahwa residual telah mengikuti distribusi 
normal (Astuti, 2015). 
Selain dengan menggunakan analisis grafik, pengujian normalitas juga 
dapat menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). Apabila nilai dari 
probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alfa (0,05) maka data dapat menunjukkan 
berdistribusi normal, namun sebaliknya jika nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih 
kecil dari alfa (0,05) maka dapat diartikan bahwa data menunjukkan tidak 
berdistribusi normal. 
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2. Uji multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada tidaknya korelasi yang tinggi 
antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linier berganda. Jika ada 
korelasi yang tinggi di antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi 
terganggu (Sunjoyo et.al,2013:65). Multikolinearitas bertujuan untuk menguji 
model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 
Model yang sudah terlihat baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar 
variabel (Ghozali, 2013:105). Pengujian terhadap multikolinearitas dapat 
dilakukan dengan menganalisis matriks korelasi atau dengan melihat nilai 
Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil analisis regresi. Nilai cut off yang 
umum dipakai untuk menunjukkan tidak adanya multikolinearitas adalah nilai 
tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan lain tetap, maka disebut 
Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Cara lain adalah 
cara yang tidak formal, akan tetapi dapat digunakan sebagai indikator adanya 
heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas (titik-titiknya menyebar) maka 
tidak terjadi heteroskedastisitas (Astuti, 2015). 
Pengujian ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan dengan uji Glejser 
dengan melihat tingkat signifikan hasil regresi nilai absolute residual. Jika tingkat 
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signifikansi diatas 5% maka tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika dibawah 
5% maka terjadi gejala heteroskedastisitas. 
 
3.8.3. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur atau path analysis bukan suatu metode yang menemukan sebab 
akibat, tetapi suatu metode yang dicantumkan untuk suatu hubungan kausal antara 
variabel yang telah ditetapkan dengan model berdasarkan pengetahuan dasar dan 
teori yang dikembangkan (Ghozali, 2013:249) 
 Menurut kerangkat berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur aka nada dua persamaan yaitu: 
Z= a + b1X1 + b2X2 + e ................... (1) 
Y= a + b3X1 + b4X2 + b5Z + e ........ (2) 
Keterangan : 
Y = Kinerja Karyawan 
Z  = Komitmen Organisasional 
b  = Koefesien Regresi 
a  = Konstanta 
X1  = Self Efficacy 
X2  = Keadilan distributif 
e  = Kesalahan estimasi standar 
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3.8.4. Uji Ketepatan Model 
Terdapat dua macam model dalam penelitian ini yang bertujuan untuk 
mengetahui apakah model yang dibuat layak atau tidak yaitu: 
1. Uji F (Uji Signifikansi Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013:98). 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan nilai probabilitas signifikansi : 
 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
1) Jika tingkat signifikansi lebih besar 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
Ho diterima, sebaliknya Ha ditolak. 
2) Jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa Ho ditolak, sebaliknya Ha diterima. 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian: 
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
a) Jika hasil Fhitung >Ftabel maka h0 ditolak, ha diterima sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk 
menjelaskan variabel dependen. 
b) Jika hasil Fhitung < Ftabel maka h0 diterima, ha ditolak sehingga variabel 
independen yang dimasukkan dalam model tidak dapat digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen (Ferdinand, 2014:239). 
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2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai R
2
 yang 
kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu dari 
variabel-variabel independen memberikan hamper semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Penggunaan 
koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bisa terhadap jumlah variabel 
independen. Maka R
2 
 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen atau tidak. Oleh 
karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted 
R
2
  saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013: 97). 
 
3.8.5. Uji Hipotesis 
Pembuktian dalam uji hipotesis ini dilakukan dari hasil uji parsial dengan 
menggunakan uji-t. sedangkan untuk pembuktian uji mediasi dilakukan 
berdasarkan analisa pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung antara 
variabel independen. 
1. Uji t 
Digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen secara parsial 
terhadap variabel dependen (Djarwanto & Pangestu, 2003: 307). Pengujian ini 
menggunakan level of sifnificant (α) sebesar 0,05. Apabila nilai probabilitas (Sig). 
kurang dari 0,05 atau jika t hitung > t tabel, berarti ada pengaruh antara variabel 
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independen secara signifikan terhadap variabel dependen begitu sebaliknya 
(Ghozali, 2013: 65) 
2. Sobel Test 
Penelitian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). 
Kemudian dalam penelitian untuk menguji hipotesis mediasi apakah signifikan 
atau tidak, maka digunakan uji sobel. Uji sobel dapat dilakukan dengan cara 
menguji kekuatan tidak langsung X dan Y melalui Z. Pengaruh tidak langsung 
dengan mengalikan jalur X  Z (p2) dengan jalur Z  Y (p3) (Ghozali 2013). 
Standard error koefesien untuk a dan b ditulis dengan simbol Sp2 dan Sp3 
dan besarnya standard error pengaruh tidak langsung adalah Sp2p3 yang dapat 
dihitung dengan rumus dibawah ini: 
       √                         
Keterangan: 
Sp2p3 = standard error pengaruh tidak langsung 
P2 = Jalur X ke Z 
P3 = jalur Z ke Y 
Sp2 = standard error koefesien p2 
Sp3 = standard koefesien p3 
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 Untuk menguji signifikansi variabel yang memiliki pengaruh tidak 
langsung, memerlukan penghitung nilai t dari koefesien. Penghitung nilai t 
dilakukan dengan rumus sebagai berikut : 
  
    
     
 
Jika t hitung lebih besar dati t tabel maka dapat disimpulkan terjadi 
pengaruh mediasi. 
41 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Deskripsi Gambaran Umum Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. Jumlah 
responden yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 karyawan dengan 
latar belakang yang berbeda-beda dilihat dari jenis kelamin, usia, dan tingkat 
pendidikan terakhir. Mereka yang menjadi responden adalah karyawan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai 
instrumen untuk mengumpulkan data. Kuesioner dibagikan pada tanggal 25 Juni 
2018 - 5 Juli 2018. Cara yang digunakan untuk membagikan kuesioner kepada 
responden yaitu dengan membagikan kuesioner kepada karyawan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten pada jam kerja berlangsung. 
Penelitian ini juga untuk mengetahui apakah ada pengaruh Self Efficacy 
dan Keadilan Distributif terhadap Kinerja Karyawan yang di mediasi oleh 
Komitmen Organisasional di Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. Untuk itu 
penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang didasarkan pada jawaban 
yang diberikan oleh responden dalam kuesioner. 
 
4.2. Pengujian dan Hasil Penelitian 
4.2.1. Analisis Deskriptif Responden 
Berdasarkan pada hasil penyebaran kuesioner pada karyawan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten kemudian data yang sudah terkumpul akan 
diidentifikasi berdasarkan usia, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir. 
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Identifikasi dilakukan untuk mengetahui secara umum gambaran dari responden 
dalam penelitian ini : 
a. Deskriptif Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan proses identifikasi data yang telah dilakukan dapat dikelompokan 
responden yang berpartisipasi didalam penelitian ini berdasarkan tingkatan 
usia yaitu terlihat pada tabel 4.2 berikut ini: 
Tabel 4.1 
Umur Responden 
 
No Umur Jumlah 
Prosentase 
1 21-30 tahun  10 orang 
 10 % 
2 31-40 tahun  32 orang 
 32 % 
3 41-50 tahun 14 orang 
 14 % 
4 >51 tahun 
44 orang 
 44 % 
 Total 100 orang 
100 % 
 Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas, dapat diketahui bahwa  mayoritas karyawan 
yang menjadi responden berumur antara >51 tahun yaitu sebanyak 44 orang (44 
%).  
b. Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Dari 100 responden yang digunakan dalam penelitian ini akan di identifikasi 
berdasarkan jenis kelaminnya, dan hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.2 
Jenis Kelamin Responden 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
1 Laki-laki 59 orang 59 % 
2 Perempuan 41 orang 41 % 
 Total 100 orang 100 % 
 Sumber: Data diolah, 2018  
Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat diketahui bahwa dari 100 orang 
karyawan dalam penelitian ini, mayoritas respondennya adalah laki-laki, dengan 
jumlah karyawan sebanyak 59 orang (59 %).  
c. Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan terakhir 
Dari 100 responden dalam penelitian ini dapat di identifikasi pendidikan terakhir 
responden, dan hasilnya dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini: 
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
 
No Pendidikan Jumlah Prosentase 
1 SD-SMP 0 orang 0 % 
2 SMA/SMK 28 orang 28 % 
3 D1/D2/D3 5 orang 5 % 
4 D4/S1 28 orang 28 % 
4 S2/S3 39 orang 39 % 
 Total 100 orang 100% 
 Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.4 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden dalam penelitian ini pendidikan terakhir adalah S2/S3, 
44 
 
dengan jumlah karyawan sebanyak 39 orang (39 %), hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan Dinas Pendidikan Klaten memiliki tingkat pendidikan yang baik. 
 
4.2.2.  Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Pada uji validitas  pengujiannya dilakukan dengan membandingkan rhitung 
dengan rtabel. Nilai rhitung diukur dengan coeficient correlation pearson yaitu 
dengan menghitung korelasi antara score masing-masing indikator atau item 
pertanyaan dengan total score. Sedangkan nilai rtabel didapatkan dari tabel pearson 
pada taraf signifikansi 0,05 (5%). Hasil uji validatas selengkapnya dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
No Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
1. KK1 0,585 0,1966 Valid 
2. KK2 0,668 0,1966 Valid 
3. KK3 0,646 0,1966 Valid 
4. KK4 0,605 0,1966 Valid 
5. KK5 0,514 0,1966 Valid 
Sumber: Data diolah, 2018 
 
Tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel kinerja 
karyawan dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai dari 
correlated item – total correlation dibandingkan dengan rtabel ( rhitung > rtabel) 
dinyatakan valid. Nilai 0,1966 diperoleh rtabel dengan N = 100. 
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Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Self Efficacy 
No Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
1. SE1 0,531 0,1966 Valid 
2. SE2 0,516 0,1966 Valid 
3. SE3 0,630 0,1966 Valid 
4. SE4 0,501 0,1966 Valid 
Sumber: data dolah, 2018 
 
Tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel Self 
Efficacy dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai dari 
correlated item – total correlation dibandingkan dengan rtabel ( rhitung > rtabel) 
dinyatakan valid. Nilai 0,1966 diperoleh rtabel dengan N = 100. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Keadilan Distributif 
No Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
1. KD1 0,450 0,1966 Valid 
2. KD2 0,535 0,1966 Valid 
3. KD3 0,556 0,1966 Valid 
4. KD4 0,558 0,1966 Valid 
Sumber: data dolah, 2018 
Tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel Keadilan 
Distributif dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai dari 
correlated item – total correlation dibandingkan dengan rtabel ( rhitung > rtabel) 
dinyatakan valid. Nilai 0,1966 diperoleh rtabel dengan N = 100. 
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Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Dukungan Komitmen Organisasional 
No Butir Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
1. KO1 0,313 0,1966 Valid 
2. KO2 0,508 0,1966 Valid 
3. KO3 0,507 0,1966 Valid 
4. KO4 0,423 0,1966 Valid 
5. KO5 0,388 0,1966 Valid 
Sumber: data dolah, 2018 
Tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel Komitmen 
Organisasional dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai 
dari correlated item – total correlation dibandingkan dengan rtabel ( rhitung > rtabel) 
dinyatakan valid. Nilai 0,1966 diperoleh rtabel dengan N = 100. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk melihat setiap indikator dari masing-
masing variabel apakah dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur variabel. 
Reliabilitas suatu indikator dapat dilihat dari nilai cronbach’s alpha (α). Indikator 
atau item pertanyaan yang dapat dikatakan reliabel apabila nilai dari cronbach’s 
alpha (α) lebih besar dari 0,60. Secara keseluruhan dari hasil uji reliabilitas dapat 
dilihat hasilnya pada tabel berikut: 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel ralpha Kriteria Keterangan 
Kinerja Karyawan 0,813 ralpha > 0,60 Reliabel 
Self Efficacy 0,749 ralpha > 0,60 Reliabel 
Keadilan Distributif 0,732 ralpha > 0,60 Reliabel 
Komitmen Organisasional 0,671 ralpha > 0,60 Reliabel 
Sumber: Data diolah, 2018 
Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.9 menunjukkan keempat variabel 
mempunyai nilai lebih besar dari 0.60, sehigga dapat disimpulkan indikator yang 
digunakan pada variabel Kinerja Karyawan, Self Efficacy, Keadilan Distributif, 
dan Komitmen Organisasional dinyatakan handal atau dapat dipercaya sebagai 
alat ukur. 
 
4.2.3. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik disebut dengan analisis residual karena penelitian 
mengenai pelanggaran terhadap asumsi klasik biasanya dilakukan dengan 
mengamati pola nilai risudual (Gudono,2012:147). Uji ini dilakukan untuk 
mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah (tidak terdapat penyimpangan). 
Untuk bisa meyakinkan persamaan garis regresi dan linier yang diperoleh adalah 
valid dan dapat dipergunakan untuk mencari peramalan, maka akan dilakukan uji 
asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali,2013:160). 
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Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal. Hasil uji 
normalitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.9 
Uji Normalitas 
Persamaan  p value Keterangan  
Persamaan 1 0,848 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,382 Data terdistribusi normal 
Sumber: data primer yang diolah, 2018 
Hasil perhitungan kolmogrov-smirnow menunjukkan bahwa nilai 
signifikannya masing-masing persamaan baik persamaan 1 dan persamaan 2 
sebesar 0,848 dan 0,382 yang berarti p value > 0,05. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi normal. 
2. Uji Multikolonieritas 
Pada uji multikolinearitas memiliki tujuan yaitu untuk menguji model regresi 
yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Hasil uji 
multikolonieritas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.10 
Uji Multikolonieritas Persamaan 1 
Variabel  Tolerance VIF Keterangan 
Self Efficacy 0,822 1,217 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Keadilan Distributif 0,822 1,217 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Sumber: data primer yang diolah, 2018 (Variabel Komitmen Organisasional) 
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Tabel 4.11 
Uji Multikolonieritas Persamaan 2 
Variabel  Tolerance VIF Keterangan 
Self Efficacy 0,775 1,291 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Keadilan Distributif 0,671 1,491 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Komitmen 
Organisasional 
0,815 1,227 Tidak terjadi 
multikoloniaritas 
Sumber: data primer yang diolah, 2018 (Variabel Kinerja Karyawan) 
Hasil perhitungan Tolerance menunjukkan bahwa tidak ada variabel 
independen dari masing-masing persamaan baik persamaan 1 dan persamaan 2 
dimana nilai Tolerance > 0,10 yang berarti tidak ada kolerasi antar variabel 
independen. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) 
menunjukkan hal yang sama tidak ada satu variabel independen yang memiliki 
nilai VIF < 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak 
digunakan karena memenuhi asumsi multikoloniaritas atau dapat disimpulkan 
bahwa tidak ada multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi. 
3. Uji Heteroskidastisitas 
Pada pengujian heteroskidastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heteroskedastisitas dan untuk mengetahui adanya heteroskidastisitas dengan 
menggunakan uji Glejser. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4.12 
Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1 
Variabel   Sig  Keterangan  
Self Efficacy 0,163 Tidak terjadi 
heteroskidastisitas 
Keadilan Distributif 0,313 Tidak terjadi 
heteroskidastisitas 
Sumber: data primer yang diolah, 2018 (Variabel Komitmen 
Organisasional) 
Tabel 4.13 
Uji Heteroskidastisitas persamaan 2 
Variabel   Sig  Keterangan  
Self Effiicacy 0,292 Tidak terjadi 
heteroskidastisitas 
Keadilan Distributif 0,143 Tidak terjadi 
heteroskidastisitas 
Komitmen 
Organisasional 
0,197 Tidak terjadi 
heteroskidastisitas 
Sumber: data primer yang diolah, 2018 (Variabel Kinerja Karyawan) 
Hasil dari perhitungan di atas menunjukkan bahwa semua variabel baik 
persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 
sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi 
heteroskidastisitas. 
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4.2.4. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan, dilakukan 
dengan menguji koefisien path masing-masing variabel. Hasil analisis path 
sebagai berikut: 
Z = 15,553 + 0,336 X1 + 0,636 X2 + 0,902 e1 
Y = 9,448 + 0,340 X1 + 0,354 X2 + 0,333 Z + 0,854 e2 
Tabel 4.14 
Pengujian Koefisien Path Uji 1 
Jalur Β thitung ttabel Sig. α Keterangan 
Self efficacy (X1) 
Komitmen organisasi (Z) 
0,336 2,421 1,984 0,017 0,05 Signifikan 
Keadilan distributif (X2) 
Komitmen organisasi (Z) 
0,626 4,667 1,984 0,000 0,05 Signifikan 
e1 0,902  - - - - 
Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan koefisien path pada tabel 4.18, maka persamaan yang dapat 
disusun sebagai berikut: 
Z = 15,553 + 0,336 X1 + 0,626 X2 + 0,902 e1 
a. Koefisien regresi variabel self efficacy (b1) bernilai positif sebesar 0,336. 
b. Koefisien regresi keadilan distributif (b2) bernilai positif sebesar 0,626 
c. Dengan memperhitungkan R Square diperoleh nilai e1 = √            = 
0,902. 
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Tabel 4.15 
Pengujian Koefisien Path Uji 2 
 
Jalur Β thitung ttabel Sig. α Keterangan 
Self efficacy (X1) 
Kinerja karyawan (Y) 
0,340 3,098 1,984 0,002 0,05 Signifikan 
Keadilan distributif (X2) 
Kinerja karyawan (Y) 
0,354 2,669 1,984 0,009 0,05 Signifikan 
Komitmen organisasi (Z) 
Kinerja karyawan (Y) 
0,333 3,671 1,984 0,000 0,05 Signifikan 
e2 0,854 - - - - - 
Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan koefisien path pada tabel 4.19, maka persamaan yang dapat 
disusun sebagai berikut: 
Y = 9,448 + 0,340 X1 + 0,354 X2 + 0,333 Z + 0,854 e2 
a. Koefisien regresi variabel self efficacy (b1) bernilai positif sebesar 0,340. 
b. Koefisien regresi variabel keadilan distributif (b2) bernilai positif sebesar 
0,354. 
c. Koefisien regresi variabel komitmen organisasional (b3) bernilai positif 
sebesar 0,333.  
d. Dengan memperhitungkan R Square diperoleh nilai e2 = √            = 
0,854. 
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Gambar 4.1 
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
 
      H3: 0,340 
     
H1: 0,336 
 
         H5: 0,333 
 
     
 
H2: 0,626 
      H4: 0,354 
     
 
 
 
 
4.2.5. Uji Ketetapan Model 
Pada uji ketetapan model atau kelayakan model digunakan untuk 
mengukur ketetapan, kesesuain atau kebaikan fungsi regresi sampel dalam 
menafsirkan nilai aktual. Secara statistik uji ketetapan model dapat dilakukan 
melalui: 
1. Uji F (Pengujian Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel self 
efficacy (X1), keadilan Distributif (X2) dan komitmen organisasional (Z) secara 
keseluruhan dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan (Y). Berikut ini hasil 
perhitungan uji F dengan menggunakan bantuan program komputer SPSS versi 
20: 
 
 
Self efficacy 
(X1) 
Keadilan 
distributif (X2) 
Komitmen 
organisasional 
(Z) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
0,854 
0,902 
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Tabel 4.16 
Hasil Uji F 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 168.632 3 56.211 11.835 .000
b
 
Residual 455.958 96 4.750   
Total 624.590 99    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Self_Efficacy, Keadilan_Distributif 
Sumber: Data diolah, 2018 
Hasil uji F dapat dilihat dari nilai Fhitung pada tabel 4.16 di atas yaitu 
diperoleh Fhitung sebesar 11,835 dan sig. 0,000. Untuk mengetahui Ftabel terlebih 
dahulu ditentukan derajat kebebasan (df1 dan df2). Dengan menggunakan 
signifikasi α = 5%, df1 (nilai df dari model regression / jumlah variabel 
independen) = 3, dan df2 (nilai df dari model residual / n-k-1) atau 100-3-1= 96 
(dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel independen). 
Ftabel dapat dicari dengan menggunakan program MS. Excel dengan rumus 
=finv(α;df1;df2) atau =finv(0,05;3;96). Ftabel yang diperoleh adalah 2,699. 
Sehingga dapat disimpulakan bahwa nilai Fhitung = 11,835 > Ftabel = 2,699 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 hal ini menunjukkan bahwa Ho 
ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa self efficacy, keadilan 
distributif dan komitmen organisasional secara bersama-sama (simultan) 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas 
Pendidikan Kabupaten Klaten. 
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2. Uji Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel self efficacy (X1), keadilan distributif (X2) dan komitmen 
organisasional (Z) secara keseluruhan dalam menjelaskan variabel kinerja 
karyawan (Y). Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) dengan bantuan 
program komputer SPSS versi 20, dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel 4.17 
Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .520
a
 .270 .247 2.179 
a. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Self_Efficacy, 
Keadilan_Distributif 
Sumber: Data diolah, 2018 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R2) dengan bantuan program 
komputer SPSS versi 20, diperoleh angka R2 = 0,270 atau 27%. Hal ini berarti 
kemampuan variabel-variabel independen yang terdiri dari self efficacy, keadilan 
distributif dan komitmen organisasional dalam menjelaskan variabel dependen 
kinerja karyawan karyawan Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten sebesar 27%. 
 
4.2.6. Uji Hipotesis 
1. Uji t 
Pada dasarnya uji t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel independen 
lainnya konstanta. Kriteria penerimaan hipotesisnya adalah menggunakan uji t, 
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dengan melihat apakah nilai-nilai yang diperoleh koefesien berbeda secara 
signifikan atau tidaknya antara t hitung dan t tabel pada tingkat keyakinan 5% 
(α=0,05). Jika nilai t hitung > nilai t tabel maka Ho ditolak yang berarti variabel X 
berpengaruh terhadap Y. Untuk menginterprestasikan uji t menggunakan 
unstandardized coefficients pada program SPSS. Jika probabilitas sig < 0,05 maka 
variabel X berpengaruh terhadap variabel Y (Ghozali, 2013:20). 
Tabel 4.18 
Uji t Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 15.553 2.488  6.252 .000   
Self_Efficacy .336 .139 .245 2.421 .017 .822 1.217 
Keadilan_Distri
butif 
.626 .134 .472 4.667 .000 .822 1.217 
a. Dependent Variable: Komitmen_Organisasional 
Tabel 4.19 
Uji t Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 9.448 2.634  3.587 .001   
Self_Efficacy .340 .128 .309 3.098 .002 .775 1.291 
Keadilan_Distributif .354 .133 .284 2.669 .009 .671 1.491 
Komitmen_Organis
asional 
.333 .091 .355 3.671 .000 .815 1.227 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Dari data hasil uji t dapat diketahui sebagai berikut: 
a. Pengaruh X1 ke Z 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh self efficacy terhadap komitmen 
organisasional diperoleh Sig. sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 0,336. 
Nilai Sig 0,000 < 0,05 hal ini mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil 
inimempunyai arti bahwa self efficacy berpengaruh terhadap  komitmen 
organisasional. 
b. Pengaruh X2 ke Z 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan distributif terhadap komitmen 
organisasional diperoleh Sig. sebesar 0.017 dengan nilai koefisien beta 0,626. 
Nilai Sig 0,017 < 0,05 hal ini mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil 
inimempunyai arti bahwa keadilan distributif berpengaruh terhadap  
komitmen organisasional. 
c. Pengaruh X1 ke Y 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan 
diperoleh Sig. sebesar 0.002 dengan nilai koefisien beta 0,340. Nilai Sig 
0,002 < 0,05 hal ini mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini 
mempunyai arti bahwa self efficacy berpengaruh terhadap  kinerja karyawan. 
d. Pengaruh X2 ke Y 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh keadilan distributif terhadap komitmen 
organisasional diperoleh Sig. sebesar 0.009 dengan nilai koefisien beta 0,354. 
Nilai Sig 0,009 < 0,05 hal ini mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil 
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inimempunyai arti bahwa keadilan distributif berpengaruh terhadap  kinerja 
karyawan. 
e. Pengaruh Z ke Y 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan diperoleh Sig. sebesar 0.000 dengan nilai koefisien beta 
0,333. Nilai Sig 0,000 < 0,05 hal ini mengindikasikan bahwa H5 diterima. 
Hasil inimempunyai arti bahwa komitmen organisaional berpengaruh 
terhadap  kinerja karyawan. 
 
2. Sobel Test 
Sobel test dilakukan untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh tidak 
langsung antara variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z. 
a. Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z 
Berikut hasil uji sobel test Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui 
Z: 
Uji sobel: 
      √                          
      √                                                    
      √                                      
       0,116 
Dari hasil Sp2p3 dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut : 
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Oleh karena itu t hitung 0,964 lebih kecil dari t table dengan 
tingkat signifikan 0,05 yaitu sebesar 1,984  dengan tingkat signifikansi 0,05 
maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan tidak 
signifikan yang berarti bahwa tidak ada pengaruh mediasi komitmen 
organisasional dalam hubungan self efficacy terhadap kinerja karyawan. 
b. Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z 
Berikut hasil uji sobel test Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui 
Z: 
Uji sobel: 
      √                          
      √                                                    
      √                                      
              
Dari hasil Sp2p3 dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut : 
   
    
     
  
        
     
        
Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai thitung = 2,855 
lebih besar dari nilai ttabel = 1,984 dengan tingkat signifikansi 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang berarti bahwa 
ada pengaruh mediasi komitmen organisasional dalam hubungan keadilan 
distributif terhadap kinerja karyawan. 
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4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
Tabel 4.20 
Hasil Pengujian Hipotesis 
 Hipotesis Kesimpulan 
H1 
Self Efficacy 
Komitmen Organisasional 
Diterima 
H2 
Keadilan Distributif 
Komitmen Organisasional 
Diterima 
H3 
Self Efficacy 
Kinerja Karyawan 
Diterima 
H4 
Keadilan Distributif 
Kinerja Karyawan 
Diterima 
H5 
Komitmen Organisasional 
Kinerja Karyawan 
Diterima 
Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan hasil analisis data, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Pengujian Hipotesis 1 
Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 
organisaional. Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.18 bahwa nilai koefisien path 
sebesar 0,336 dengan p sebesar 0,017 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2,421 
(thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,984 adalah signifikan. Dengan demikian 
hipotesis 1 yang menyatakan semakin tinggi self efficacy akan meningkatkan 
komitmen organisasional pada karyawan diterima. 
Subagyo (2014) bahwa orang dengan self efficacy tinggi cenderung tidak 
mudah putus asa jika menghadapi kesulitan-kesulitan pekerjaan. Bagaimanapun 
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rumitnya tugas dan pekerjaan yang harus dilakukan, orang dengan self efficacy 
tinggi akan cenderung termotivasi untuk dapat menyelesaikan, tidak ada motivasi 
untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasinya hanya karena adanya kesulitan 
atau rintangan dalam menjalankan tugas dan pekerjaan. 
Karyawan akan loyal dan tetap komitmen terhadap perusahaan atau 
organisasi ketika karyawan tersebut yakin bahwa dirinya mampu menyelesaikan 
tugas yang dibebankan kepadanya sehingga dapat menyebabkan adanya 
emosional atau rasa cinta pula terhadap organisasi tersebut. 
2. Pengujian Hipotesis 2 
Keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional. Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.18 bahwa nilai koefisien path 
sebesar 0,626 dengan p sebesar 0,000 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 4,667 
(thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,984 adalah signifikan. Dengan demikian 
hipotesis 2 yang menyatakan semakin tinggi keadilan distributif akan 
meningkatkan komitmen organisasional pada karyawan diterima. 
Hal ini dukung pula dengan penelitian Budiarto dan Wardani (2005) 
bahwasanya Keadilan distributif dapat menumbuhkan komitmen perusahaan. 
Karyawan yang mempersepsi bahwa dirinya telah memperoleh apa yang ia 
persepsi ideal secara pertukaran antara input yang telah diberikan pada perusahaan 
dan apa yang telah diterima dari perusahaan (reward allocation) akan 
menciptakan kepuasan individu terhadap pekerjaannya dan perusahaannya. 
Karyawan merasa adil terhadap pengalokasian imbalan pada perusahaan, 
maka mereka akan cenderung setia pada perusahaan karena telah memiliki 
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keterikatan emosional dengan perusahaan dan merasa bahwa perusahaan tersebut 
sesuai dengan nilai dan tujuan mereka. 
3. Pengujian Hipotesis 3 
Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.19 bahwa nilai koefisien path sebesar 
0,340 dengan p sebesar 0,002 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,098 (thitung > 
ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,984 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 
3 yang menyatakan semakin tinggi self efficacy akan meningkatkan Kinerja 
karyawan pada karyawan diterima. 
Hal ini mendukung penyataan dari Fajriah dan Darokah (2016) 
bahwasannya kinerja tinggi muncul ketika individu puas terhadap hasil tugasnya, 
dipengaruhi peran efikasi diri dan penguasaan terhadap tugas. Semakin tinggi 
efikasi diri karyawan maka kinerjanya semakin baik. Mei (2013) menjelaskan 
bahwa efikasi diri merupakan suatu keyakinan pada diri seseorang terhadap 
kemampuannya untuk menghadapi dan memecahkan masalah, serta keyakinan 
dapat mengorganisir dan menyelesaikan suatu pekerjaan agar dapat mencapai 
tingkat kinerja tertentu.  
kinerja individu memiliki relevansi tinggi terhadap organisasi dan individu 
yang bersangkutan. Kinerja tinggi muncul ketika individu puas terhadap hasil 
tugasnya, dipengaruhi peran efikasi diri dan penguasaan terhadap tugas yang 
dibebabnkan kepada karyawan tersebut. 
 
 
63 
 
4. Pengujian Hipotesis 4 
Keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.19 bahwa nilai koefisien path sebesar 
0,354 dengan p sebesar 0,009 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2,669 (thitung > 
ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,984 adalah signifikan. Dengan demikian hipotesis 
4 yang menyatakan semakin tinggi keadilan distributif akan meningkatkan 
Kinerja karyawan pada karyawan diterima. 
Hal ini seperti pendapat Hidayah & Haryani (2013) bahwa keadilan 
distributif pada dasarnya dapat tercapai apabila hasil/penerimaan dan masukan 
antara dua orang/dua karyawan sebanding. Apabila dari perbandingan proporsi 
yang diterima sebanding atau lebih besar, maka ada kemungkinan dikatakan 
bahwa hal itu adil, dan ini berdampak pada hasil kerja mereka. Namun apabila 
dari perbandingan proporsi yang diterimanya lebih kecil dibanding yang lain, 
maka ada kemungkinan bahwa hal itu dikatakan tidak adil sehingga hal inipun 
akan berdampak pada hasil kerja mereka. 
Apabila suatu organisasi atau perusahaan menerapkan keadilan distributif, 
maka akan meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Yang mana dapat dilakukan 
dengan imbalan yang sesuai dengan kerja karyawannya, selain itu bisa juga  
kompensasi yaitu seseorang dihargai hasil kerjanya atas pengorbanan-
pengorbanan yang diberikannya, kemudian dengan promosi yaitu ketika karyawan 
merasa diberi kesempatan yang adil untuk dipromosikan pada pekerjaannya 
mencerminkan keadilan organisasi, serta penghargaan yaitu tercermin dari 
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penghargaan yang adil berdasarkan pada tingkatan pendidikan dan tanggung 
jawab serta keterampilan kerja karyawan.  
5. Pengujian Hipotesis 5 
Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari tabel 4.19 bahwa nilai koefisien path 
sebesar 0,333 dengan p sebesar 0,000 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,671 
(thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,984 adalah signifikan. Dengan demikian 
hipotesis 5 yang menyatakan semakin tinggi komitmen organisasional akan 
meningkatkan Kinerja karyawan pada karyawan diterima. 
Hal ini mendukung pernyataan Putrana, et.al (2016) bahwasannya 
Komitmen yang tinggi akan mempengaruhi kinerja, sedangkan jika komitmen  
rendah akan menyebabkan munculnya keinginan untuk keluar.  
Ketika seorang karyawan telah menggangap bahwa organisasi seperti 
keluarga sendiri dan rasa bangga yang tertanam dalam dirinya akan membuat 
kinerja karyawan semakin meningkat. 
Pegawai dengan komitmen afektif tinggi bergabung dengan organisasi 
karena keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Sementara itu pegawai 
dengan komitmen kelanjutan tinggi tetap bergabung dengan organisasi tersebut 
karena mereka membutuhkan organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen 
normative yang tinggi tetap menjadi anggota organisasi karena mereka harus 
mematuhi atau melakukannya. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan di Dinas pendidikan Kabupaten Klaten. Jadi 
semakin baik self efficacy dapat meningkatkan komitmen organisasional. 
2. Keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan di Dinas pendidikan Kabupaten Klaten. Jadi 
semakin baik keadilan distributif akan dapat meningkatkan komitmen 
organisasional. 
3. Self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada karyawan Dinas pendidikan Kabupaten Klaten. Jadi semakin baik 
self efficacy dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
4. Keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Dinas pendidikan Kabupaten Klaten. Jadi semakin baik 
keadilan distributif dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
5. Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada Dinas pendidikan Kabupaten Klaten. Dengan 
komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan kinerja yang tinggi 
pula. 
66 
 
6. Komitmen organisasional tidak memediasi self efficacy terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian komitmen organisasional tidak memediasi 
pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan. Hal ini membuktikan 
bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan lebih efektif dilakukan 
dengan meningkatkan self efficacy di Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
7. Komitmen organisasional memediasi keadilan distributif terhadap kinerja 
karyawan. Jadi keadilan distributif berperan meningkatkan kinerja 
karyawan melalui komitmen organisasional di Dinas pendidikan 
Kabupaten Klaten. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-baiknya, 
namun masih terdapat beberapa keterbatasan, yaitu: 
1. Keterbatasan penggunaan variabel yang diteliti yaitu terbatas pada kinerja 
karyawan, self efficacy, keadilan distributif, dan komitmen organisasional. 
2. Keterbatasan pada metode survei bahwa peneliti tidak dapat mengontrol 
jawaban responden, sehingga dapat saja pengisian kuesioner ini dilakukan 
oleh orang lain yang tidak sesuai dengan karakteristik dan pendapat 
responden yang bersangkutan. 
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5.3. Saran 
Berdasarkan hasil studi dari kesimpulan yang telah diambil maka saran 
yang dapat diberikan adalah: 
1. Hasil penelitian didapatkan nilai yang lebih besar pada keadilan distributif 
terhadap komitmen organisasional. Sehingga implikasi terhadap karyawan 
diharapkan mampu meningkatkan komitmen karyawan terhadap 
organisasi. 
2. Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten perlu menerapkan keadilan distributif 
misalnya dengan memberikan penghargaan kepada karyawan yang pantas 
menerimanya. Pemberian penghargaan kepada karyawan yang berprestasi 
dapat mendorong karyawan untuk mempertahankan dan meningkatkan 
kinerjanya. 
3. Bagi pihak peneliti selanjutnya, diharapkan perlu mengkaji lebih lanjut 
mengenai faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan selain 
self efficacy, seperti keadilan distributif, dan komitmen organisasional. 
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Lampiran 1: Jadwal Penelitian 
JADWAL PENELITIAN 
N
o 
Bulan Novembe
r 
Desembe
r 
Januari Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan 3  4  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
X
  
X
  
                                                       
2 Konsultasi       X
  
 X
  
      X     X X X   X  X   X   X  X X X X X     
3 Revisi Proposal               X X X   X X X
  
X   X X    X X               
4 Pengumpulan 
Data 
                                       X X        
5 Analisis Data                                                  X X        
6 Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                                                 X X X X     
7 Pendaftaran 
Munaqosah 
                                 X     
8 Munaqosah                                     X  
9 Refisi Skripsi                                     X X 
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Lampiran 2: Kuesioner Penelitian 
Kepada : 
Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Klaten. 
Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
 Saya yang bertanda tangan di bawah ini: 
 Nama   : Niofa Nurul Istiqomah 
 NIM   : 145111014 
 Prodi   : S1 Manajemen Bisnis Syariah 
 Perguruan Tinggi : Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
 
 Memohon kesediaan dari Bapak/Ibu/Sdr/i untuk kiranya dapat 
berpatisipasi dalam mengisi kuesioner penelitian berikut, berkaitan dengan 
penyusunan skripsi yang saya lakukan dalam rangka menyelesaikan Program 
Studi Menejemen Bisnis Syariah S1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut 
Agama Islam Negeri Surakarta dengan judul “Analisis Pengaruh Self Efficacy 
dan Keadilan Distributif Terhadap  Komitmen Organisasional Dalam 
Meningkatkan Kinerja Karyawan”.  
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan hasil yang bermanfaat. Oleh 
karena itu, dimohon ketersediannya untuk mengisi/menjawab kuesioner ini 
dengan sejujur-jujurnya. Kuisioner ini hanya untuk keperluan skripsi tidak 
untuk dipublikasikan secara luas, sehingga kerahasiaan data yang diisi dapat 
dijaga. 
Atas kerjasama yang baik dan kesungguhan Bapak/Ibu/Sdr/i dalam 
mengisi kuisioner ini, saya ucapkan terimakasih. 
Contact Person : 085 263 696 647 
Hormat saya, 
 
 
Niofa Nurul Istiqomah 
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Kuesioner Penelitian 
IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   :      (*boleh tidak diisi) 
Umur   : 
1. 20-30 tahun 
2. 31-40 tahun 
3.   40 tahun 
Jenis Kelamin  : 
1. Laki-Laki 
2. Perempuan 
Pendidikan Terakhir : 
1. SD - SMP 2. SMA/SMK  3. D1/D2/D3 
4. D4/S1 5. S2/S3   
Petunjuk Pengisian 
Berikut ini merupakan pernyataan-pernyataan yang mewakili pendapat-pendapat 
umum mengenai kondisi di dalam organisasi Saudara. Tidak ada pernyataan yang 
benar atau salah. Sudara mungkin saja setuju atau tidak setuju dengan pernyataan-
pernyataan tersebut. Peneliti ingin mengetahui seberapa jauh Saudara setuju atau 
tidak setuju terhadap pernyataan tersebut, dengan memberi tanda checklist (√ ) 
pada pilihan yang tersedia sebagai berikut : 
 
Penelitian : 
Sangat Tidak Setuju (STS)  
Tidak Setuju (TS)  
Kurang Setuju (KS)   
Setuju (S)  
Sangat Setuju (SS) 
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A. KINERJA KARYAWAN 
No Pernyataan STS ST KS S SS 
1 Saya dapat menyelesaikan 
pekerjaan sesuai target yang telah 
ditetapkan 
     
2 Saya berusaha menghasilkan 
kualitas kerja yang baik 
dibandingkan rekan kerja 
     
3 Saya dapat menyelesaikan tugas 
dengan penuh tanggung jawab 
sesuai dengan batas waktu yang 
ditentukan 
     
4 Saya selalu hadir tepat waktu 
sesuai yang telah ditetapkan 
dalam peraturan organisasi 
      
5 Saya mampu bekerja sama 
dengan rekan kerja 
     
 
B. SELF EFFICACY (EFIKASI DIRI/KEYAKINAN DIRI) 
No Pernyataan STS ST KS S SS 
1 Saya yakin bahwa saya mampu 
menyelesaikan tugas yang 
diberikan kepada saya seperti 
hari-hari sebelumnya 
     
2 Saya yakin bahwa saya mampu 
mencapai kesuksesan seperti 
rekan kerja saya yang lainnya 
     
3 Saya  merasa yakin bahwa saya 
mampu menguasai dan 
memahami semua hal yang 
berhubungan dengan pekerjaan 
saya saat ini 
     
4 Pada saat stress dan beban kerja 
meningkat, saya tetap yakin dapat 
menyelesaikan tugas saya dengan 
baik 
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C. KEADILAN DISTRIBUTIF 
No Pernyataan STS ST KS S SS 
1 Imbalan yang saya terima sesuai 
dengan kontribusi saya kepada 
organisasi 
     
2 Kompensasi yang saya terima 
sama dengan kompensasi yang 
diterima oleh rekan kerja yang 
lainnya 
     
3 Organisasi saya akan 
mempromosikan setiap karyawan 
yang layak untuk dipromosikan 
     
4 Organisasi saya memberikan 
penghargaan yang adil kepada 
semua karyawan yang berjasa 
     
 
D. KOMITMEN ORGANISASIONAL 
No Pernyataan STS ST KS S SS 
1 Saya merasa bangga menjadi 
bagian dalam organisasi ini 
     
2 Saya memiliki keterikatan yang 
kuat dengan organisasi ini 
     
3 Sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi saat ini, 
karena sulitnya mencari pekerjaan 
     
4 Saya akan merasa bersalah jika 
saya meninggalkan organisasi ini 
sekarang 
     
5 Saya akan bersikap loyalitas 
terhadap organisasi karena 
organisasi ini sangat berjasa bagi 
saya 
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Lampiran 3: Hasil Perhitungan Kuesioner 
HASIL PERHITUNGAN KUESIONER 
Variabel Kinerja Karyawan dan Self Efficacy 
Resp KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
TOTA
L SE1 SE2 SE3 SE4 
TOTA
L 
1 5 5 4 4 5 23 4 4 5 5 18 
2 4 5 5 5 5 24 4 4 4 4 16 
3 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 17 
4 4 4 4 4 4 20 5 4 4 5 18 
5 5 4 4 5 4 22 5 5 4 4 18 
6 5 5 5 5 4 24 4 4 5 4 17 
7 5 4 5 5 5 24 5 5 5 5 20 
8 4 5 4 5 5 23 5 4 4 5 18 
9 4 4 5 5 5 23 4 4 4 5 17 
10 4 4 4 4 4 20 5 4 5 4 18 
11 4 4 5 5 4 22 5 5 5 4 19 
12 5 5 5 4 4 23 5 5 5 5 20 
13 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 16 
14 3 2 2 3 4 14 3 4 3 4 14 
15 5 5 5 5 5 25 4 3 4 3 14 
16 4 3 3 4 4 18 4 5 4 5 18 
17 4 4 3 4 4 19 3 4 3 4 14 
18 4 3 3 3 3 16 5 4 4 4 17 
19 3 3 5 4 4 19 5 4 5 4 18 
20 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 16 
21 3 2 3 4 3 15 5 5 4 4 18 
22 3 4 4 3 4 18 5 5 5 5 20 
23 3 3 3 3 3 15 5 5 5 5 20 
24 2 3 3 3 3 14 5 5 5 5 20 
25 5 5 3 4 4 21 3 3 3 4 13 
26 4 5 4 4 4 21 4 3 4 3 14 
27 4 4 4 4 5 21 5 5 5 4 19 
28 5 4 5 4 4 22 5 5 5 5 20 
29 3 4 4 4 3 18 4 3 4 3 14 
30 4 3 3 4 3 17 5 4 4 4 17 
31 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 16 
32 3 3 5 5 4 20 5 5 5 5 20 
33 4 3 4 4 4 19 4 3 4 3 14 
34 5 4 4 4 4 21 4 3 4 3 14 
35 3 3 3 3 3 15 3 4 3 4 14 
36 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 16 
37 2 3 3 4 4 16 5 4 5 4 18 
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38 3 3 3 3 4 16 5 4 5 5 19 
39 4 4 5 4 4 21 4 5 4 5 18 
40 3 3 3 4 4 17 3 4 3 4 14 
41 4 3 3 4 4 18 5 5 5 4 19 
42 4 4 3 4 4 19 3 4 3 4 14 
43 4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 19 
44 4 4 4 3 5 20 4 4 4 4 16 
45 4 4 4 4 4 20 4 5 4 4 17 
46 4 4 3 3 4 18 4 5 4 5 18 
47 4 4 4 4 5 21 5 4 5 5 19 
48 3 3 3 4 3 16 4 5 4 4 17 
49 4 4 4 4 4 20 4 3 4 3 14 
50 4 4 3 4 4 19 4 4 4 5 17 
51 4 4 4 4 4 20 5 4 5 5 19 
52 4 4 4 4 4 20 5 4 5 5 19 
53 3 4 4 3 4 18 5 5 5 5 20 
54 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
55 3 4 4 3 4 18 5 5 5 4 19 
56 3 4 4 3 4 18 4 5 4 5 18 
57 4 4 3 3 4 18 5 5 5 5 20 
58 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 20 
59 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 20 
60 3 3 3 3 3 15 5 4 5 5 19 
61 4 5 5 4 4 22 5 4 5 5 19 
62 4 3 4 5 4 20 5 5 5 5 20 
63 3 3 4 4 4 18 5 5 5 5 20 
64 4 4 4 4 4 20 4 5 4 5 18 
65 3 3 3 3 4 16 5 5 5 4 19 
66 4 4 3 3 4 18 4 5 5 5 19 
67 4 4 4 4 5 21 4 5 4 4 17 
68 4 4 3 4 4 19 4 4 4 3 15 
69 3 3 4 4 4 18 5 5 4 5 19 
70 4 3 3 4 5 19 4 4 4 5 17 
71 3 3 3 3 4 16 5 4 5 5 19 
72 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 16 
73 3 4 4 3 4 18 4 4 4 4 16 
74 3 3 3 3 3 15 4 4 4 4 16 
75 3 3 5 5 5 21 5 5 5 5 20 
76 4 4 4 4 5 21 4 5 4 5 18 
77 4 4 4 4 4 20 5 4 5 5 19 
78 4 4 3 3 4 18 5 5 5 5 20 
79 3 3 3 4 4 17 4 4 4 5 17 
80 3 3 3 3 3 15 3 5 5 4 17 
81 4 4 3 3 3 17 5 5 5 5 20 
82 4 4 4 3 5 20 5 5 3 4 17 
83 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 20 
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84 4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 17 
85 3 4 5 4 5 21 5 5 5 4 19 
86 5 5 4 5 4 23 5 4 5 4 18 
87 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 16 
88 4 4 4 4 4 20 4 5 4 5 18 
89 3 3 3 3 4 16 4 4 4 4 16 
90 4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 15 
91 3 4 4 4 4 19 4 3 4 4 15 
92 4 3 3 4 3 17 5 5 5 4 19 
93 3 4 4 4 4 19 3 4 5 5 17 
94 4 5 5 4 4 22 4 5 4 4 17 
95 4 4 3 4 4 19 5 3 3 4 15 
96 4 3 3 4 4 18 5 5 3 3 16 
97 3 4 3 4 4 18 4 4 4 4 16 
98 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 20 
99 4 4 4 4 4 20 5 4 4 3 16 
100 5 5 4 4 4 22 4 5 4 4 17 
 
Variabel Keadilan Distributif dan Komitmen Organisasional 
KD1 KD2 KD3 KD4 TOTAL KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 TOTAL 
5 4 5 4 18 4 5 4 5 4 22 
3 3 4 4 14 4 4 4 5 5 22 
3 4 4 4 15 4 4 4 4 5 21 
4 3 5 4 16 5 4 4 4 4 21 
3 4 4 4 15 4 5 4 5 4 22 
4 4 5 4 17 5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 
4 4 5 5 18 4 4 5 5 5 23 
4 4 5 4 17 4 5 4 4 4 21 
4 5 5 4 18 5 4 4 5 4 22 
4 4 5 5 18 5 3 4 5 5 22 
5 4 5 5 19 3 3 3 4 3 16 
4 3 4 4 15 5 3 2 3 3 16 
4 4 4 4 16 5 5 5 5 5 25 
3 3 4 3 13 5 5 5 5 5 25 
4 4 3 3 14 4 2 2 5 5 18 
4 3 4 4 15 4 4 4 3 4 19 
3 4 4 4 15 3 4 3 3 3 16 
5 4 4 4 17 4 4 4 5 5 22 
3 4 4 4 15 4 3 3 3 3 16 
4 3 3 4 14 3 3 3 3 3 15 
5 5 5 5 20 5 3 4 3 3 18 
5 4 4 4 17 4 5 4 4 4 21 
5 4 3 4 16 5 2 2 5 4 18 
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4 4 3 4 15 5 3 4 2 4 18 
4 3 4 4 15 5 5 5 5 5 25 
5 4 4 4 17 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 4 4 4 4 21 
3 3 4 4 14 2 3 4 3 4 16 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
4 5 4 4 17 5 5 3 5 4 22 
5 5 4 4 18 5 5 4 5 5 24 
4 3 4 4 15 5 5 5 4 3 22 
3 4 4 4 15 4 3 4 2 3 16 
4 4 3 4 15 5 4 4 4 5 22 
4 4 4 3 15 5 4 2 4 4 19 
4 4 3 4 15 3 4 3 3 3 16 
4 5 4 4 17 5 4 4 4 4 21 
5 4 4 4 17 2 4 2 4 4 16 
4 3 3 4 14 4 4 4 4 3 19 
4 5 5 5 19 3 4 5 5 5 22 
4 4 3 4 15 5 5 5 4 3 22 
4 4 3 3 14 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 5 17 4 4 4 4 3 19 
4 3 4 5 16 4 4 4 5 5 22 
4 3 3 4 14 4 4 4 4 2 18 
4 4 4 4 16 5 4 4 4 4 21 
3 4 3 4 14 2 3 3 3 4 15 
5 4 4 4 17 4 4 4 4 4 20 
5 4 3 4 16 4 3 4 4 4 19 
5 4 4 4 17 5 5 5 2 3 20 
4 4 5 4 17 4 4 3 4 5 20 
4 3 4 5 16 4 3 3 4 4 18 
4 5 5 5 19 5 5 5 2 4 21 
4 4 3 4 15 5 3 3 2 3 16 
4 4 4 4 16 3 3 4 4 4 18 
4 3 4 4 15 5 4 4 2 3 18 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
5 4 3 4 16 4 4 4 4 4 20 
3 3 4 3 13 2 3 3 2 3 13 
4 4 5 5 18 3 5 5 5 4 22 
5 4 5 4 18 4 4 4 4 4 20 
4 4 3 4 15 5 3 4 3 3 18 
5 4 5 5 19 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 3 15 4 3 3 3 3 16 
5 4 4 4 17 4 3 4 4 3 18 
5 4 4 5 18 5 4 5 4 3 21 
4 3 3 4 14 4 4 3 3 5 19 
4 4 5 5 18 4 4 3 2 5 18 
4 5 5 4 18 5 3 5 5 4 22 
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4 3 5 5 17 5 5 5 5 5 25 
4 3 4 5 16 5 5 5 5 4 24 
3 4 4 4 15 2 4 3 3 4 16 
4 3 3 4 14 5 5 5 5 5 25 
5 5 4 4 18 4 5 5 5 5 24 
4 5 5 4 18 4 4 4 5 5 22 
5 4 4 4 17 4 4 4 4 4 20 
4 4 5 4 17 3 3 4 4 4 18 
4 4 3 3 14 4 3 2 4 4 17 
3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 
4 4 5 5 18 5 4 2 4 4 19 
5 5 5 5 20 4 4 4 4 4 20 
4 5 4 4 17 4 4 4 4 4 20 
4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 5 5 5 2 4 21 
5 5 5 5 20 4 5 5 3 4 21 
4 4 5 4 17 4 5 4 2 4 19 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
4 3 3 3 13 4 3 3 3 3 16 
4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 
3 3 3 3 12 4 4 4 4 3 19 
4 3 3 4 14 2 3 3 4 5 17 
4 4 3 4 15 4 4 4 3 4 19 
5 5 4 4 18 4 4 4 5 5 22 
4 3 4 4 15 3 4 4 4 4 19 
4 4 4 5 17 3 5 3 3 4 18 
2 2 2 2 8 3 3 4 3 5 18 
4 3 4 5 16 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 5 16 4 4 4 4 4 20 
5 4 3 4 16 4 4 3 4 3 18 
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Lampiran 4: Uji Instrumen 
HASIL UJI VALIDITAS 
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 15.48 4.131 .585 .782 
KK2 15.49 3.970 .668 .755 
KK3 15.52 3.888 .646 .762 
KK4 15.41 4.345 .605 .775 
KK5 15.26 4.800 .514 .801 
 
Uji Validitas Variabel Self Efficacy 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
SE1 13.04 2.342 .531 .698 
SE2 13.11 2.321 .516 .707 
SE3 13.12 2.187 .630 .642 
SE4 13.11 2.382 .501 .714 
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Uji Validitas Variabel Keadilan Distributif 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KD1 12.01 2.656 .450 .711 
KD2 12.22 2.456 .535 .664 
KD3 12.11 2.240 .556 .652 
KD4 11.99 2.596 .558 .655 
 
Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasional 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO1 15.67 5.254 .313 .669 
KO2 15.82 4.876 .508 .584 
KO3 15.91 4.689 .507 .581 
KO4 15.90 4.636 .423 .622 
KO5 15.78 5.305 .388 .635 
 
HASIL UJI REALIBILITAS 
Uji Realibilitas Variabel Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.813 5 
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Uji Realibilitas Variabel Self Efficacy 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.749 4 
 
Uji Realibilitas Variabel Keadilan Distributif 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.732 4 
 
Uji Realibilitas Variabel Komitmen Organisasional 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.671 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
85 
 
Lampiran 5: Uji Asumsi Klasik 
UJI NORMALITAS 
Persamaan 1 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2.41359982 
Most Extreme Differences 
Absolute .061 
Positive .061 
Negative -.035 
Kolmogorov-Smirnov Z .612 
Asymp. Sig. (2-tailed) .848 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Persamaan 2 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 2.14607581 
Most Extreme Differences 
Absolute .091 
Positive .074 
Negative -.091 
Kolmogorov-Smirnov Z .908 
Asymp. Sig. (2-tailed) .382 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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UJI MULTIKOLONIERITAS 
Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 15.553 2.488  6.252 .000   
Self_Efficacy .336 .139 .245 2.421 .017 .822 1.217 
Keadilan_Distri
butif 
.626 .134 .472 4.667 .000 .822 1.217 
a. Dependent Variable: Komitmen_Organisasional 
 
Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 9.448 2.634  3.587 .001   
Self_Efficacy .340 .128 .309 3.098 .002 .775 1.291 
Keadilan_Distributif .354 .133 .284 2.669 .009 .671 1.491 
Komitmen_Organis
asional 
.333 .091 .355 3.671 .000 .815 1.227 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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UJI HETEROSKIDASTISITAS 
Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5.190 1.449  3.582 .001 
Self_Efficacy -.114 .081 -.153 -1.406 .163 
Keadilan_Distributif -.079 .078 -.111 -1.015 .313 
a. Dependent Variable: Abs_Res 
 
Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.999 1.710  2.338 .021 
Self_Efficacy -.088 .083 -.119 -1.060 .292 
Keadilan_Distributif -.127 .086 -.178 -1.477 .143 
Komitmen_Organisasio
nal 
.077 .059 .142 1.300 .197 
a. Dependent Variable: Abs_Res 
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Lampiran 6: Hasil Koefisien Determinan (Uji f, R
2
, Uji t) 
UJI F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 168.632 3 56.211 11.835 .000
b
 
Residual 455.958 96 4.750   
Total 624.590 99    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Self_Efficacy, Keadilan_Distributif 
 
Koefisien Determinan (R
2
) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .520
a
 .270 .247 2.179 
a. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Self_Efficacy, 
Keadilan_Distributif 
 
Uji t 
Persamaan 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 15.553 2.488  6.252 .000   
Self_Efficacy .336 .139 .245 2.421 .017 .822 1.217 
Keadilan_Distri
butif 
.626 .134 .472 4.667 .000 .822 1.217 
a. Dependent Variable: Komitmen_Organisasional 
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Persamaan 2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficient
s 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 9.448 2.634  3.587 .001   
Self_Efficacy .340 .128 .309 3.098 .002 .775 1.291 
Keadilan_Distributif .354 .133 .284 2.669 .009 .671 1.491 
Komitmen_Organis
asional 
.333 .091 .355 3.671 .000 .815 1.227 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Lampiran 7: Daftar Riwayat Hidup 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
Nama Lengkap  : Niofa Nurul Istiqomah 
Tempat, Tanggal Lahir : Klaten, 24 Mei 1996 
Jenis Kelamin   : Perempuan 
Agama    : Islam 
Alamat   : Jayan, Sawahan, Juwiring, Klaten 
No HP    : 085263696647 
Email    : niofanurul@gmail.com 
Riwayat Pendidikan  : 
1. SD N 1 Sawahan 
2. MTs N Pedan 
3. SMA N 1 Karangdowo 
4. IAIN Surakarta 
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Lampiran 8: Surat Persetujuan Penelitian 
 
